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ABSTRAK 
 
Penelitian ini di latar belakangi oleh kegiatan pemasaran yang dilakukan 
MMS BTPN Syariah area Bojonegoro. Sebagai bank baru untuk mewujudkan cita-
cita dan mengembangkan bisnisnya BTPN Syariah membutuhkan karyawan yang 
handal dan berprestasi. Tantangan terbesar untuk mewujudkan hal itu adalah 
mempertahankan karyawan yang handal dan berpestasi yaitu dengan meningkatkan 
loyalitas karyawan. Untuk meningkatkan loyalitas karyawan, kompensasi dan 
lingkungan kerja harus diperhatikan. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan survei 
yang berusaha untuk mengetahui bagaimana pengaruh kompensasi dan lingkungan 
kerja terhadap loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro. Teknik 
pengumpulan data yaitu dengan metode kuesioner dan wawancara. Untuk 
pengujian instrumen menggunakan uji Validitas, dan Reliabilitas. Sedangkan untuk 
teknik analisis data menggunakan metode Analisis Regresi Linier Berganda karena 
variabel yang digunakan lebih dari dua variable serta uji F dan uji t dengan bantuan 
Microsoft Excel 2007 dan software SPSS versi 16. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X1) dan 
lingkungan kerja (X2) secara simultan berpengaruh positif terhadap loyalitas 
karyawan (Y). Selain itu nilai R Square (R2) sebesar 0,399 yang berarti besarnya 
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat adalah 39,9%. Dari uji t diketahui 
bahwa secara parsial variabel kompensasi (X1) dengan nilai thitumg = 2,454 dan 
signifikansi 0,018 dan lingkungan kerja (X2) dengan nilai thitung = 2,188 dan 
signifikansi 0,038 berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan (Y). Dan 
variabel yang paling berpengaruh terhadap loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah 
area Bojonegoro adalah variabel kompensasi (X1). 
Untuk penelitian selanjutnya,  peneliti berharap adanya kelanjutan kajian 
yang lebih mendalam secara fenomena lapangan yang dapat disesuaikan dengan 
teori pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan MMS 
BTPN Syariah area Bojonegoro serta pengambilan sampel yang lebih representatif 
untuk menghasilkan penelitian yang lebih baik. 
 
 
Kata kunci : kompensasi, lingkungan kerja dan loyalitas karyawan 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Sebagian besar masyarakat di dunia, khususnya kelompok miskin dan 
rentan, tidak memiliki akses terhadap layanan keuangan (financial services). 
Sebagai contoh, sebanyak 2,7 milyar penduduk dunia tidak memiliki akses 
kredit, asuransi, dan tabungan (CGAP dan Bank Dunia, 2010). Di Indonesia, 
menurut Bank Dunia (2010) secara nasional akses ke sistem keuangan formal 
hanya menjangkau sekitar 52% dari total jumlah penduduk. Di sisi lain, 
terdapat 31% penduduk mengakses keuangan informal dan 17% penduduk 
yang mengalami keuangan eksklusif (tidak mengakses sistem keuangan). 
Masih menurut Bank Dunia (2010), sebanyak 50% penabung menyimpan 
uangnya di sektor keuangan formal bank, sedangkan 18% penabung 
menyimpan di sektor informal seperti arisan, klub tabungan, dan kelompok 
dana bergulir, sementara 32% lainnya tidak memiliki tabungan. Dalam hal 
pinjaman, sebanyak 33% masyarakat cenderung memilih menggunakan 
sektor keuangan informal, seperti teman, keluarga, tetangga, majikan dan 
rentenir dibandingkan dengan sektor keuangan formal, yakni sebesar 17%. 
Ironisnya, sekitar 40% penduduk tidak memiliki akses terhadap produk dan 
jasa keuangan baik formal maupun informal. 
Ada beberapa faktor yang menghambat akses masyarakat terhadap 
sektor keuangan formal. Faktor-faktor tersebut dapat dikelompokkan ke 
dalam dua kategori, yaitu dari sisi permintaan dan dari sisi penawaran. (1) 
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Dari sisi permintaan, akses masyarakat menjadi terhambat karena kurangnya 
pengetahuan dan kepedulian masyarakat terhadap jasa keuangan, rendahnya 
pendapatan, tidak adanya jaminan dan sosial inklusif. (2) Dari sisi penawaran, 
beberapa faktor yang seringkali membuat masyarakat tidak dapat mengakses 
sektor keuangan formal diantaranya jauhnya jarak cabang bank dengan 
tempat tinggal, prosedur yang rumit, ketidaksesuaian produk keuangan 
dengan kebutuhan, bahasa yang kurang dimengerti, perilaku pegawai, dan 
waktu operasi dari bank yang kaku.1 
Orang-orang tersebut membutuhkan modal untuk memulai ataupun 
mengembangkan usaha tersebut memiliki kesulitan untuk mengakses 
keuangan. Oleh karena itu, peran bank maupun lembaga keuangan syariah 
non bank dalam menyalurkan pembiayaan mikro diperlukan untuk 
menjangkau para nasabah yang belum bankable. Nasabah-nasabah seperti itu 
memiliki penghasilan yang kecil dan tergolong miskin, tetapi belum 
tergolong sebagai orang yang paling miskin. 
Salah satu lembaga keuangan yang sekarang ini dipercaya membantu 
dalam pemberdayaan ekonomi masyarakat di pedesaan adalah Bank 
Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Syariah. BTPN Syariah secara khusus 
difokuskan melayani segmen Tunas Usaha Rakyat (TUR). Adanya 
pembiayaan mikro tersebut bertujuan untuk memberdayakan jutaan keluarga 
pra/cukup sejahtera dengan harapan agar keluarga berpendapatan rendah ini 
                                                 
1 Rakhmindyarto dan Syaifullah, “Keuangan Inklusif dan Pengentasan Kemiskinan”, 
http://www.kemenkeu.go.id/Artikel/keuangan-inklusif-dan-pengentasan-kemiskinan, diakses pada 
12 Mei 2017. 
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khususnya perempuan miskin bisa meningkatkan penghasilan dan tingkat 
kesejahteraan kehidupan mereka.2 
BTPN Syariah merupakan satu-satunya Bank Umum Syariah yang 
memfokuskan pelayanan keuangannya pada sektor usaha mikro, atau lebih 
tepatnya segmen keluarga pra-sejahtera produktif (financial inclusion). Sejak 
awal BTPN Syariah memilih masyarakat pra-sejahtera produktif menjadi 
target pembiayaannya. Menurut Bank Indonesia, bahkan bank dunia, ada 2 
masyarakat yang memerlukan perhatian bank. Kategori tersebut adalah 
masyarakat yang belum pernah berhubungan dengan bank (unbanked) dan 
masyarkat yang dianggap belum layak mendapat fasilitas bank (unbankable), 
sehingga apapun yang dilakukan termasuk kegiatan menghimpun dana, 
diperuntukkan untuk nasabah yang termasuk dalam keuangan inklusif.3 
Terinspirasi oleh Muhammad Yunus dengan Grameen Bank-nya, para 
pendiri melalui kepemilikan sahamnya di BTPN Syariah bukan hanya 
bertujuan untuk memperoleh keuntungan usaha semata, tetapi juga membantu 
percepatan perkembangan masyarakat sektor mikro yang dilayani dengan 
melakukan pembinaan bagi keluarga prasejahtera agar dapat memperoleh 
kehidupan yang lebih baik.4 
 
                                                 
2 BTPN, “Bisnis Syariah”, http://www.btpn.com/segmen-usaha/bisnis-syariah/, diakses pada 13 
Mei 2017  
3 Modul BTPN Syariah, ADUHAI Panduan Untuk Tim MMS Produktif, (Jakarta: BTPN Syariah, 
2015), 21. 
4 BTPN Syariah, “Pemegang Saham”,  https://www.btpnsyariah.com/tentang-kami/pemegang-
saham, diakses pada 11 Mei 2017 
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BTPN Syariah dalam melaksanakan kegiatan usahanya membentuk 
suatu tim sebagai perwakilan pada setiap kecamatan di daerah dan lazim 
mereka menyebutnya dengan nama Mobile Marketing Sharia disingkat 
dengan MMS, MMS tersebut di tempatkan pada daerah-daerah yang 
berpotensi untuk ditingkatkannya baik itu usaha kecil maupun sumber daya 
manusia di daerah tersebut dengan memberikan pelatihan tentang usaha-
usaha yang akan dibuat oleh masyarakat khususnya ibu-ibu pra sejahtera. 
BTPN Syariah area Bojonegoro memiliki tim Mobile Marketing 
Sharia (MMS) yang menghuni suatu wisma. Wisma adalah tempat tinggal 
karyawan MMS sekaligus untuk melakukan koordinasi dengan kantor cabang 
induknya. Wisma BTPN Syariah biasanya yang berisi 4 orang PS (Pembina 
Sentra) dan dipimpin 1 Orang MS (Manager Sentra). Tugas MMS BTPN 
Syariah bertugas sebagai untuk melakukan proses bisnis di daerah-daerah. Di 
area Bojonegoro sendiri terdapat 9 MMS BTPN Syariah dan 9 MMS tersebut 
tersebut dibina oleh 1 orang PM (Pembina MMS).  
Hal yang unik dari BTPN syariah adalah seluruh tim MMS adalah 
perempuan. BTPN Syariah juga secara ekslusif hanya memberikan 
pembiayaan dananya hanya kepada nasabah perempuan. Namun hal ini bisa 
dianggap wajar, karena BTPN Syariah merupakan adaptasi dari Grameen 
Bank yang didirikan Muhammad Yunus yang sukses mengangkat warga 
Bangladesh, khususnya kaum perempuan dari kemiskinan. 
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Menurut Yunus, Jika tujuan pembangunan ekonomi mencakup 
perbaikan standar hidup secara umum, mengurangi kemiskinan, menciptakan 
peluang kerja yang bermartabat, dan mengurangi kesenjangan, maka lumrah 
saja untuk melakukannya melalui perempuan. Bukan hanya karena sebagian 
besar kaum miskin dan menganggur serta mereka yang kurang beruntung 
secara sosial-ekonomi adalah kaum perempuan, tetapi mereka juga lebih siap 
dan berhasil meningkatkan kesejahteraan anak-anak dan suaminya. Studi 
yang membandingkan perilaku peminjam laki-laki dengan peminjam 
perempuan dalam memanfaatkan pinjamannya secara konsisten membuktikan 
hal ini.5 
Untuk mencapai cita-cita dan mengembangkan bisnisnya, BTPN 
Syariah mutlak memerlukan kerja keras dan loyalitas dari karyawannya. 
Persaingan diberbagai sektor membuat proses pengelolaan dan pemeliharaan 
sumber daya manusia semakin mendapatkan perhatian yang serius dari 
Perusahaan. Pembajakan karyawan dari suatu perusahaan ke perusahaan lain 
merupakan hal yang biasa di Indonesia. Kondisi ini tercipta selain karena 
makin berkembangnya dunia usaha pada industri yang sama dan 
membutuhkan skill karyawan yang berpengalaman, juga karena di pihak lain 
perusahaan tidak bisa memenuhi kepuasan  karyawan yang merupakan salah 
satu kebutuhan karyawan. 
 
                                                 
5 Muhammad Yunus, Bank Kaum Miskin, (Tangerang: CV. Marjin Kiri, 2013), 71. 
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Loyalitas karyawan merupakan aspek penting dalam suatu perusahaan 
untuk mencapai tujuan. Loyalitas karyawan itupun harus diimbangi dengan 
pemberian kompensasi yang sesuai dengan kinerja karyawan dan lingkungan 
kerja yang aman dan nyaman yang menciptakan kenyamanan. Karena tanpa 
adanya kesesuaian kinerja yang dicapai dengan kompensasi yang didapat 
maka akan sulit terwujud tujuan yang akan dicapai. Kompensasi merupakan 
wujud timbal balik atas loyalitas karyawan yang dapat memberikan kontribusi 
terhadap kelangsungan hidup perusahaan. 
Secara teoritis faktor – faktor yang dapat mempengaruhi loyalitas 
sangat banyak seperti gaya kepemimpinan, produktivitas kerja, pemenuhan 
penggajian dan insentif (kompensasi), jenis pekerjaan, stuktur organisasi, 
kesempatan promosi, hubungan kerja dan lingkungan kerja.6 Namun pada 
penelitian ini penulis hanya memilih faktor kompensasi dan lingkungan kerja. 
Tuntutan kebutuhan hidup yang terus meningkat sejalan dengan 
naiknya biaya hidup yang ada, membuat orang berusaha mendapat 
penghasilan supaya bisa memenuhi kebutuhan hidupnya. Dengan bekerja 
orang berharap kebutuhan hidupnya bisa dipenuhi melalui kompensasi yang 
diberikan oleh peusahaan. Jika kebutuhan hidupnya sudah terpenuhi dengan 
baik, maka orang tidak perlu berpindah kerja ke perusahaan lain yang 
menjanjikan kompensasi yang lebih baik. Jika karyawan dimiliki perusahaan 
itu keluar dan lebih memilih untuk bergabung dengan perusahaan pesaing, 
maka hal itu akan menjadi kerugian bagi perusahaan. Karena tidak mudah 
                                                 
6 A.A Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber daya Manusia, (Bandung : PT Remaja 
Rosdakarya,  2005), 117. 
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mendapat karyawan yang handal dan berprestasi. Oleh karena itu perusahaan 
harus memperhatikan dengan baik pemberian kompensasi bagi karyawannya 
sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik dan sepenuh hati sehingga 
tidak berkeinginan untuk meninggalkan perusahaan. 
Kompensasi sebagai konsep yang mengacu pada semua bentuk 
keuntungan financial dan manfaat nyata bahwa karyawan menerima 
keuntungan itu sebagai bagian dari hubungan kerja. Kompensasi seperti itu 
dibagi menjadi dua bagian, yaitu uang tunai yang merupakan gaji langsung 
diberikan perusahaan atau atasan untuk pekerjaan yang dilakukan oleh 
karyawan. Selain uang tunai kompensasi juga bisa berbentuk program 
kesejahteraan karyawan seperti tunjangan dan promosi jabatan. Kompensasi 
uang tunai memiliki dua unsur meliputi gaji pokok dan gaji kontingen. Gaji 
pokok merupakan uang gaji yang dihitung dengan upah perjam, mingguan 
atau bulanan, sedangkan gaji kontingen merupakan tunjangan kinerja seperti 
peningkatan prestasi, upah insentif bonus dan pembagian keuntungan.7 
Kompensasi sering kali dianggap sebagai pemicu utama 
ketidakpuasan karyawan, pada akhirnya menyebabkan ketiadaan loyalitas. 
Bila mereka merasa tidak loyal, mereka mungkin tidak bekerja seperti 
seharusnya, dan pada akhirnya perusahaan akan sulit mempertahankan 
karyawan, dan juga sulit mengharapkan loyalitasnya. Apabila harapan 
                                                 
7 Nita Septiana Sonjayani,  “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas 
Karyawan di Grand Pasundan Convention Hotel Bandung : Survey Terhadap Karyawan F & B 
Departement di GPCH Bandung” (Skripsi--Universitas Pendidikan Indonesia, Bandung, 2014), 8. 
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karyawan mengenai kompensasi dapat diwujudkan oleh perusahaan, maka 
karyawan akan merasa diperlakukan secara adil oleh perusahaan.8 
Selain kompensasi yang berpengaruh terhadap pelaksanaan kerja 
faktor lingkungan kerja juga berpengaruh penting dalam pelaksanaan kerja. 
Lingkungan kerja adalah serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan dari 
suatu perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para karyawan yang 
bekerja didalam lingkungan tersebut. meskipun lingkungan kerja tidak 
melaksanakan proses produksi, namun lingkungan kerja berpengaruh 
langsung terhadap karyawan yang melaksanakan proses produksi. 
Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat menciptakan ketidaknyamanan bagi 
karyawan dalam mengerjakan tugas-tugasnya sehingga para karyawan tidak 
bekerja secara efektif dan efesien. 
Ditempat kerja terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi 
lingkungan kerja seperti : faktor fisik, faktor non fisik, faktor kimia, faktor 
biologis dan faktor psikologis. Semua faktor tersebut dapat menimbulkan 
gangguan terhadap suasana kerja dan berpengaruh terhadap kesehatan dan 
keselamatan tenaga kerja. 
Maka dari itu perusahaan harus menyediakan lingkungan kerja yang 
memadai seperti lingkungan fisik (tata ruang kantor yang nyaman, 
lingkungan bersih, pertukaran udara baik, warna, penerangan yang cukup), 
serta lingkungan non fisik (suasana kerja karyawan, kesejahteraan karyawan, 
hubungan antar sesama karyawan, hubungan antar karyawan dengan 
                                                 
8 Muljani N., “Kompensasi Sebagai Motivator untuk Meningkatkan Kinerja Karyawan”, Jurnal 
Manajemen dan Kewirausahaan, 4, (2002), 108. 
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pimpinan, serta tempat ibadah). Lingkungan kerja yang baik dapat 
mendukung pelaksanaan kerja sehingga karyawan memiliki semangat bekerja 
dan meningkatkan kinerja karyawan. 
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 
diperhatikan manajemen. Lingkungan kerja yang nyaman akan membuat 
karyawan betah dan senang dalam bekerja. Meskipun lingkungan kerja tidak 
melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan 
kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yang 
melaksanakan proses produksi tersebut. Suatu kondisi lingkungan kerja 
dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan 
secara optimal, sehat, aman dan nyaman. 
Kompensasi yang seimbang dengan apa yang karyawan kerjakan 
dapat membuat karyawan menjadi loyal terhadap perusahaan dimana 
karyawan itu bekerja, selain kompensasi faktor lingkungan kerja juga 
berpengaruh besar terhadap loyalitas dari seorang karyawan. Apabila 
lingkungan kerja terasa aman dan nyaman maka karyawan akan senantiasa 
memberikan loyalitasnya terhadap perusahaan tersebut. 
Berdasarkan latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk melakukan 
suatu kajian tentang pengaruh lingkungan kerja dan kompensasi terhadap 
loyalitas karyawan. Selanjutnya, penulis akan meneliti dengan judul 
“Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi terhadap Loyalitas 
Karyawan di Mobile Marketing Sharia (MMS) Bank BTPN Syariah Area 
Bojonegoro”. 
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B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian dari latar belakang masalah tersebut, maka 
rumusan masalahnya adalah sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh secara simultan antara variabel lingkungan 
kerja dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan di mobile marketing 
sharia (MMS) Bank BTPN Syariah area Bojonegoro? 
2. Apakah terdapat pengaruh secara parsial antara variabel lingkungan 
kerja dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan di mobile marketing 
sharia (MMS) Bank BTPN Syariah area Bojonegoro? 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah : 
1. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan antara variabel lingkungan 
kerja dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan di mobile marketing 
sharia (MMS) Bank BTPN Syariah area Bojonegoro. 
2. Untuk mengetahui pengaruh secara parsial antara variabel lingkungan 
kerja dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan di mobile marketing 
sharia (MMS) Bank BTPN Syariah area Bojonegoro. 
 
D. Kegunaaan Hasil Penelitian 
Dalam melakukan suatu penelitian hasil yang diperoleh diharapkan 
dapat bermanfaat secara teoritis maupun praktis. Manfaat teoritis berguna 
untuk mengembangkan disiplin ilmu yang berkaitan lebih lanjut dan praktis 
digunakan untuk pemecahan masalah aktual. Adapun manfaat yang ingin 
dicapai dalam penelitian ini, adalah sebagai berikut : 
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1. Kegunaan Teoretis 
a. Memberikan sumbangan pengetahuan bagi para peneliti lain untuk 
pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya Manajemen Sumber 
Daya Manusia.  
b. Sebagai sumbangan ilmiyah bagi perkembangan ilmu pengetahuan 
bagi institusi maupun akademis dan mahasiswa tentang pengaruh 
lingkungan kerja dan kompensasi terhadap loyalitas karyawan di 
mobile marketing sharia (MMS) Bank BTPN Syariah area 
Bojonegoro. 
2. Kegunaan Praktis 
Kegunaan praktis dapat dijadikan sebagai bahan evaluasi dan 
pertimbangan dalam memberikan lingkungan kerja dan kompensasi yang 
ideal bagi karyawan Bank BTPN Syariah area Bojonegoro untuk 
memperkuat loyalitas karyawannya. 
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BAB 2 
KAJIAN PUSTAKA 
 
A. LandasanTeori 
1. Loyalitas Karyawan 
a. Pengertian Loyalitas 
Secara tradisional, loyalitas karyawan dipahami sebagai sesuatu 
yang dengan sendirinya tercipta. Ketika seseorang bergabung dengan 
perusahaan, dengan sendirinya dia akan bersikap loyal, bertahan 
dalam organisasi dan melakukan yang terbaik untuk organisasi. Di 
lain pihak, organisasi diasumsikan akan selalu memperhatikan 
perkembangan karyawan, memberikan yang dibutuhkannya. Dalam 
wacana Manajemen Sumber Daya Manusia, asumsi itu disebut 
kontrak psikologis. Kontrak psikologis merupakan dasar adanya 
loyalitas karyawan. Akan tetapi, dengan meningkatnya persaingan 
bisnis saat ini, kontrak psikologis tinggal menjadi prioritas terakhir 
bagi perusahaan. Apabila perusahaan menginginkan seorang 
karyawan yang loyal, perusahaan harus mengupayakannya.1 
Loyalitas atau kesetiaan merupakan salah satu unsur yang 
digunakan dalam penilaian karyawan yang mencakup kesetiaan 
terhadap pekerjaannya, jabatannya dan organisasi. Kesetiaan ini 
dicerminkan oleh kesediaan karyawan menjaga dan membela 
                                                     
1 Julius Runtu, “Indikator Loyalitas Karyawan”,  
http://juliusruntu.blogspot.co.id/2014/02/indikator-loyalitas-karyawan-bahan.html, diakses pada 21 
Mei 2017. 
     digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
13 
  
 
 
organisasi didalam maupun diluar pekerjaan dari rongrongan orang 
yang tidak bertanggungjawab.2 
Sikap karyawan sebagai bagian dari perusahaan yang paling 
utama adalah loyal. Sikap ini diantaranya tercermin dari terciptanya 
suasana yang menyenangkan dan mendukung ditempat kerja, menjaga 
citra perusahaan dan adanya kesediaan untuk bekerja dalam jangka 
waktu yang lebih panjang.3 Loyalitas terhadap organisasi sebagai 
suatu tingkatan sejauh mana seorang karyawan merasa menjadi bagian 
dari organisasi. Menjadi bagian dari organisasi merupakan tingkatan 
lebih tinggi dibanding dengan “tetap tinggal” dalam organisasi hanya 
karena memiliki komitmen kontinuans (tetap bertahan karena resiko 
yang dihadapi jika meninggalkan organisasi itu lebih besar).4 
Dalam ajaran Islam, seorang mukmin juga dianjurkan untuk 
loyal kepada pekerjaannya. Dengan catatan loyalitas itu harus didasari 
atas cinta kepada Allah dan Rasul-Nya. Sehingga jika jenis pekerjaan 
itu halal, tidak bertentangan dengan perintah dan larangan-Nya kita 
harus loyal pada perusahaan kita bekerja, karena bekerja juga 
termasuk bagian dari ibadah. Seperti yang terkandung dalam ayat 
berikut : 
                                                     
2 Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Bumi Aksara Group, 
2003), 164. 
3 Andromike Maineldi, et al., “Pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas 
karyawan pada PT. Jatim Jaya Perkasa Kebun Banjar Balam Indragiri Hulu”, JOM FEKON , 2 
(2014), 2. 
4 Ibid., Julius Runtu, “Indikator Loyalitas... 
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 ُۡلقِۡنإۡ ُۡمتنُكۡۡ بُِحت ۡنوۡٱۡ َللّۡۡ فٱِينوُِعَبتۡ ُۡحيِۡب ۡبُۡمُكۡٱَُۡللّۡ ۡو ۡغ ي ِۡرفۡ ۡمُك لۡ
 ۡ مُك بُونُذۡ ۡوٱَُۡللّۡ ۡرُوف  غۡ ۡميِحَرۡ٣١ۡ ُۡلقۡيِط أ ۡاوُعۡٱۡ َللّۡ ۡوٱ ۡ لوُسَرلۡۡ فِنإۡ
 َۡول  و ت ۡاَِۡۡنإ فۡٱۡ َللّۡۡ  لۡ ۡبُِحيۡۡٱ ل ۡ ك ۡنيِِرفۡ٣٢ۡۡ
Artinya: Katakanlah: "Jika kamu (benar-benar) mencintai Allah, 
ikutilah aku, niscaya Allah mengasihi dan mengampuni dosa-
dosamu". Allah Maha Pengampun lagi Maha Penyayang. Katakanlah: 
"Taatilah Allah dan Rasul-Nya; jika kamu berpaling, maka 
sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang kafir".(QS. Al-
‘Imran : 31-32)5 
 
Loyalitas karyawan tercermin dari sikap dan perbuatan 
mencurahkan kemampuan dan keahlian yang dimiliki, melaksanakan 
tugas dengan tanggungjawab, disiplin, serta jujur dalam bekerja, 
menciptakan hubungan kerja yang baik dengan atasan, rekan kerja, 
serta bawahan dalam menyelesaikan tugas, menciptakan suasana yang 
mendukung dan menyenangkan di tempat kerja, menjaga citra 
perusahaan dan adanya kesediaan untuk bekerja dalam jangka waktu 
yang lebih panjang. 
 
 
 
 
 
 
                                                     
5 Departemen Agama RI, Mushaf Al-Qur’an, (Jakarta: CV. Pustaka Al-Kautsar, 2010), 54. 
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b. Faktor yang Mempengaruhi Loyalitas Karyawan 
Budi Widjaja menyatakan bahwa rendahnya loyalitas pegawai 
penyebabnya antara lain :6 
1) Rendahnya motivasi kerja karyawan. 
2) Struktur kerja organisasi kurang jelas, sehingga tugas dan 
tanggungjawab kabur. 
3) Rancangan pekerjaan kurang baik, sehingga dirasa kurang cukup 
menantang. 
4) Rendahnya kualitas manajemen, yang terlihat pada kurangnya 
perhatian terhadap kepuasan karyawan. 
5) Rendahnya kemampuan kerja atasan, yang tidak dapat mendukung 
keberhasilan kerja sama tim. 
6) Kurang terbukanya kesempatan untuk mengembangkan karir. 
7) Sistem kompensasi yang kurang menjamin ketenangan kerja. 
8) Waktu yang kurang fleksibel 
Sedangkan timbulnya loyalitas kerja dipengaruhi oleh faktor –
faktor sebagai berikut:7 
1) Karakteristik pribadi, meliputi: usia, masa kerja, jenis kelamin, 
tingkat pendidikan, prestasi yang dimiliki, ras, dan sifat 
kepribadian 
                                                     
6 Gouzali Saydam, Manajemen Sumber Daya Manusia (Human Resources Management) : Suatu 
Pendekatan Mikro (Dalam Tanya Jawab, (Jakarta: Djambatan, 2004), 97. 
7 Ibid., Andromike Maineldi, et al., “Pengaruh kompensasi..., 3. 
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2) Karakteristik pekerjaan, meliputi: tantangan kerja, stres kerja, 
kesempatan untuk berinteraksi sosial, jobenrichment, identifikasi 
tugas, umpan balik tugas, dan kecocokan tugas 
3) Karakteristik desain perusahaan, yang dapat dilihat dari 
sentralisasi, tingkat formalitas, tingkat keikutsertaan dalam 
pengambilan keputusan, paling tidak telah menunjukkan berbagai 
tingkat asosiasi dengan tanggungjawab perusahaan, ketergantungan 
fungsional maupun fungsi kontrol perusahaan 
4) Pengalaman yang diperoleh dalam perusahaan, yaitu internalisasi 
individu terhadap perusahaan setelah melaksanakan pekerjaan 
dalam perusahaan tersebut meliputi sikap positif terhadap 
perusahaan, rasa percaya terhadap perusahaan sehingga 
menimbulkan rasa aman, merasakan adanya kepuasan pribadi yang 
dapat dipenuhi oleh perusahaan. 
 
c. Indikator-Indikator Loyalitas 
Loyalitas tidak mungkin dianggap sebagai sesuatu yang terjadi 
dengan sendirinya ketika seorang karyawan bergabung dalam 
organisasi. Apabila organisasi menginginkan seorang karyawan yang 
loyal, organisasi harus mengupayakan agar karyawan menjadi bagian 
dari organisasi yang merupakan tingkatan lebih tinggi. Dengan 
demikian karyawan tersebut sungguh merasa bahwa “suka-duka” 
organisasi adalah “suka-duka”-nya juga. Oleh karena itu loyalitas 
mencakup kesediaan untuk tetap bertahan, memiliki produktivitas 
     digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
17 
  
 
 
yang melampaui standard, memiliki perilaku altruis, serta adanya 
hubungan timbal balik di mana loyalitas karyawan harus diimbangi 
oleh loyalitas organisasi terhadap karyawan. 
Ada 16 indikator yang dapat dipakai untuk mengidentifikasi 
loyalitas karyawan sebagaimana dikemukakan Powers, yaitu:8 
1) Tetap bertahan dalam organisasi. 
2) Bersedia bekerja lembur untuk menyelesaikan pekerjaan. 
3) Menjaga rahasia bisnis perusahaan. 
4) Mempromosikan organisasinya kepada pelanggan dan masyarakat 
umum. 
5) Menaati peraturan tanpa perlu pengawasan yang ketat. 
6) Mau mengorbankan kepentingan pribadi demi kepentingan 
organisasi. 
7) Tidak bergosip, berbohong atau mencuri. 
8) Membeli dan menggunakan produk perusahaan. 
9) Ikut berkontribusi dalam kegiatan sosial organisasi. 
10) Menawarkan saran-saran untuk perbaikan. 
11) Mau berpartisipasi dalam kegiatan-kegiatan aksidental organisasi. 
12) Mau mengikuti arahan atau instruksi. 
13) Merawat properti organisasi dan atau tidak memboroskannya. 
14) Bekerja secara aman. 
15) Tidak mengakali aturan organisasi termasuk ijin sakit. 
                                                     
8 Ibid., Julius Runtu, “Indikator Loyalitas... 
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16) Mau bekerja sama dan membantu rekan kerja. 
 
Pambudi juga   menambahkan bahwa  lima  5  faktor  yang  
menjadi  tolak  ukur  sumber  daya  manusia yang mempunyai 
loyalitas atau komitmen, yaitu:9 
1) Karyawan tersebut berada di organisasi tertentu; 
2) Karyawan tersebut mengenal seluk beluk bisnis perusahaannya 
maupun para pelanggannya dengan baik. 
3) Karyawan   tersebut   turut   berperan   dalam   
mempertahankan hubungan   dengan   pelanggan   yang   
menguntungkan   bagi perusahaannya; 
4) Karyawan  tersebut  merupakan  aset tak  berwujud  yang  
tidak dapat ditiru oleh para pesaing; 
5) Karyawan  tersebut  mempromosikan organisasinya,  baik  dari 
sudut   produk,   layanan,   sebagai   tempat   kerja   yang   
ideal maupun keunggulan kinerja dan masa depan yang lebih 
baik. 
 
2. Kompensasi 
a. Pengertian Kompensasi 
Kompensasi merupakan semua pendapatan dalam bentuk uang, 
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 
imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan. Bagi karyawan, 
                                                     
9 Tommy dkk., Manajemen Tenaga Kerja Indonesia, (Jakarta : PT. Bumi Aksara, 2010), 175. 
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kompensasi merupakan sesuatu yang diterima sebagai hak atas 
pelaksanaan pekerjaan. Bagi perusahaan kompensasi merupakan 
kewajiban yang harus dijalankan dengan kebijakan yang tepat sebagai 
bentuk penghargaan perusahaan terhadap karyawan.10 
Di dalam Islam kompensasi haruslah diberikan kepada 
karyawan sebagai imbalan yang telah dijanjikan oleh para pemberi 
kerja, pemberi kerja akan mendapatkan hasil dari pekerjaan yang telah 
selesai dikerjakan sedangkan pekerja akan mendapatkan upah atau 
konpensasi dari tenaga yang telah dikeluarkannya. Imbalan dalam 
konsep Islam menekankan pada dua aspek, yaitu dunia dan akhirat. Kita 
akan mendapat balasan (imbalan) atas pekerjan dari manusia dan juga 
dari Allah (pahala atau dosa) atas setiap pekerjaan. Seperti yang tersirat 
di dalam Al-Quran : 
ُِۡلق  وۡٱ ۡع ۡاُول  مۡى  ر ي  س فۡٱَُۡللّۡ ۡمُك ل  م  عۡ ۡوُُۡهلوُس  رۥۡ ۡوۡٱ
 ل ۡؤُمُۡنِم ۡ نوۡ
 ۡنو  د  ُرت  س  وۡ ۡى ِلإۡ ۡ عِِۡملۡۡٱ ل ۡي  غِۡبۡ ۡوٱ ۡ هَشلِۡة  دۡۡ ُني فُۡئِّبمُكۡا  ِمبۡ ُۡمتنُكۡ ۡع ت ۡنُول  مۡ
١٠٥ۡۡ
Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan 
Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, 
dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan 
yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang 
telah kamu kerjakan(QS. At-Taubah : 105)11 
 
                                                     
10 Ibid., Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya ..., 118. 
11 Ibid., Departemen Agama RI, Mushaf Al-Qur’an ..., 205. 
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Kompensasi juga berarti keseluruhan balas jasa yang diterima 
oleh karyawan sebagai akibat dari pelaksanaan pekerjaan di organisasi 
dalam bentuk uang dan lainnya. Kompensasi ini dapat berwujud gaji, 
upah, bonus, insentif, tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya dan 
uang makan.12 
b. Tujuan Kompensasi 
Kompensasi mempunyai tujuan untuk mepertahankan karyawan 
yang berprestasi dan menjamin keadilan, analisis pengupahan dan 
penggajian harus membayar kompensasi yang sama besarnya untuk 
pekerjaan-pekerjaan sejenis. Secara terinci, tujuan yang hendak dicapai 
melalui administrasi kompensasi dapat di uraikan secara berikut : 13 
1) Memperoleh personalia yang qualified 
Kompensasi perlu di tetapkan cukup tinggi untuk menarik para 
pelamar, karena perusahaan bersaing dalam pasar tenaga kerja, 
tingkat pengupahan harus sesuai dengan kondisi suplai dan 
permintaan tenaga kerja. 
2) Mempertahankan karyawan yang ada sekarang 
Bila kompensasi di perusahaan tidak stabil, maka akan banyak 
karyawan untuk keluar dari perusahaan, penting bagi perusahaan 
untuk memperhatikan kompensasi. 
3) Menjamin keadilan 
                                                     
12 Marihot Tua Efendi Hariardja, Manajemen Sumber Daya Manusia : Pengadaan, 
Pengembangan, Pengkompensasian, dan Peningkatan Produktivitas Pegawai, (Jakarta: PT. 
Gramedia Widiasarana, 2002), 244. 
13 T. Hani Handoko, Manajemen Edisi 2, (Yogyakarta: BPFE, 2001), 155. 
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Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk 
memenuhi prinsip keadilan. Keadilan atau konsistensi internal dan 
eksternal sangat penting di perhatikan dalam menetukan tingkat 
kompensasi. 
4) Menghargai perilaku yang diinginkan 
Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku yang di 
inginkan. Prestasi kerja yang baik, pengalaman, kesetiaan, 
tanggung jawab dan perilaku lain dapat di hargai melalui rencana 
kompensasi. 
5) Memenuhi peraturan-peraturan legal 
c. Indikator-Indikator Kompensasi 
 Menurut Panggabean, ukuran program kompensasi yang dapat di 
berikan oleh organisasi kepada pegawai di dasarkan beberapa hal 
sebagai berikut:14 
1) Gaji 
Gaji adalah balas jasa dalam bentuk uang yang di terima karyawan 
sebagai konsekuensi dari kedudukannya sebagai seorang karyawan 
yang memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai 
tujuan perusahaan atau, dapat juga dikatakan sebagi bayaran tetap 
yang di terima seseorang dari keanggotaannya dalam sebuah 
perusahaan. 
2) Insentif 
                                                     
14 Mutiara Panggabean, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2004), 77. 
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Insentif merupakan imbalan langsung yang di bayarkan kepada 
karyawan karena kinerjanya melebihi standar yang di tentukan. 
Insentif merupakan bentuk lain dari upah langsung di luar upah dan 
gaji yang merupakan kompensasi tetap, yang bisa di sebut 
kompensasi berdasarkan kinerja. 
3) Tunjangan 
Pemberian tunjangan kepada karyawan berupa uang atau barang, 
namun sifatnya tertentu saja. Tunjangan di berikan kepada 
karyawan yang telah di angkat menjadi pegawai tetap, seperti 
tunjangan hari raya, asuransi kesehatan, tunjangan tranportasi dan 
sebagainya. 
 
Dalam penelitian ini penulis menggunakan Idikator dari Hasibuan 
di karenakan indikator yang di kemukakan mencakup keseluruhan 
kompensasi yang berada di obyek penelitian, namun tanpa indikator 
upah karena di BTPN syariah tidak menggunakan sistem upah. 
Sehingga memudahkan peneliti untuk mengukur variabel kompensasi, 
di mana indikator yang di gunakan adalah:15 
1) Gaji 
Gaji adalah imbal jasa yang diberikan oleh perusahaan secara tetap. 
Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan, atau 
tahunan. 
2) Upah 
                                                     
15 Ibid., Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya ..., 86. 
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Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah 
merupakan basis bayaran yang kerap kali digunakan bagi pekerja-
pekerja produksi dan pemeliharaan. 
3) Upah insentif 
Insentif merupakan penghargaan dalam bentuk uang yang 
diberikan kepada karyawan yang dapat bekerja melampaui standar 
yang telah ditentukan.16 
4) Asuransi 
Perlindungan yang diberikan perusahaan kepada karyawannya 
kesehatan dan hartanya. Seperti kepesertaan karyawan dan program 
BPJS Kesehatan, BPJS Ketenagakerjaan dan asuransi lainnya. 
5) Fasilitas kantor 
Fasilitas yang diberikan perusahaan untuk menunjang pekerjaan 
karyawan, seperti kendaraan operasional, tempat tinggal (mess), 
uang makan, uang operasional dan sebagainya. 
6) Tunjangan 
Tunjangan adalah kompensasi tambahan yang diberikan 
berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap semua karyawan 
dalam usaha untuk meningkatkan dan mempertahankan keberadaan 
karyawan dalam jangka panjang. Tunjangan yang diberikan seperti 
tunjangan hari raya, tunjangan menikah dan tunjangan melahirkan. 
3. Lingkungan Kerja 
                                                     
16 Ibid., Mutiara Panggabean, Manajemen Sumber Daya ..., 93. 
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a. Pengertian Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja adalah tempat di mana pegawai melakukan 
aktivitas setiap harinya. Sihombing menyatakan bahwa, lingkungan 
kerja adalah faktor-faktor di luar manusia baik fisik maupun non fisik 
dalam suatu organisasi. Faktor fisik ini mencakup peralatan kerja, suhu 
tempat kerja, kesesakan dan kepadatan, kebisingan, luas ruang kerja 
sedangkan non fisik mencakup hubungan kerja yang terbentuk di 
instansi antara atasan dan bawahan serta antara sesama karyawan.17 
Lingkungan dibedakan menjadi dua keadaan yaitu lingkungan fisik 
dan psikologis. Lingkungan fisik meliputi rasa aman, suhu atau 
temperatur, pencahayaan, kebisingan peralatan dan fasilitas kerja. 
Lingkungan fisik juga meliputi mesin gudang, ruangan dan peralatan. 
Lingkungan sosial dapat diartikan sebagai kondisi sosial antar sesama 
karyawan dan antara karyawan dengan atasan atau pimpinan. Kondisi 
sosial ini meliputi keramahan, persahabatan dan hubungan 
kekeluargaan dengan sesama karyawan dan juga atasan.18 Sehingga 
dalam pekerjaan kita harus menjaga lingkungan fisik dan juga 
lingkungan sosial agar dalam bekerja kita menjadi aman dan nyaman 
seperti diungkapkan dalam Al-Quran: 
                                                     
17 Umberto Sihombing, “Pengaruh Keterlibatan dalam Pengambilan Keputusan Penilaian pada 
Lingkungan Kerja dan Motivasi Berprestasi terhadap Kepuasan Kerja Pamong Belajar”, 
http://www.depdiknas.go.id, diakses 21 Mei 2017 
18 Ibid., Marihot Tua Efendi Hariardja, Manajemen Sumber Daya ..., 292. 
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ۡ   يا ه ي أۡٱ ۡنيَِذلۡ ُۡون  ما  ء ۡاۡا  ِذإۡ ۡلِيقُۡۡك ل ۡمۡۡ ف توُحَس ۡاِۡيفۡۡٱ
 ل ۡ ج  مِِۡسلۡۡ فٱ ۡف ۡاوُح  سۡ
 ۡف يِۡح  سۡٱَُۡللّۡ ۡ  مُك لۡا  ِذإ  وۡ ۡلِيقۡٱ ۡاوُزُشنۡۡ فٱن ۡاوُزُشۡۡ ي ۡرِۡع فۡٱَُۡللّۡٱ ۡنيَِذلۡ ۡاُون  ما  ءۡ
 ۡمُكنِمۡ ۡوٱ ۡنيَِذلۡ ۡاُوتُوأۡۡٱ ل ۡلِع ۡمۡ ۡ ج  ر  دۡ  تۡ ۡوٱَُۡللِّۡۡبا  مۡۡ ت ۡع ۡنُول  مۡ ۡرِيب  خۡ١١ۡۡ
Artinya: Hai orang-orang beriman apabila dikatakan kepadamu: 
"Berlapang-lapanglah dalam majlis", maka lapangkanlah niscaya Allah 
akan memberi kelapangan untukmu. Dan apabila dikatakan: "Berdirilah 
kamu", maka berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan orang-orang 
yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu 
pengetahuan beberapa derajat. Dan Allah Maha Mengetahui apa yang 
kamu kerjakan(QS. Al-Mujadalah : 11)19 
 
Lingkungan kerja yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi 
maupun dalam membangkitkan semangat kerja karyawan sehingga 
dapat mengerjakan tugas-tugas dengan baik. Disamping itu karyawan 
akan lebih senang dan nyaman dalam bekerja apabila fasilitas yang ada 
dalam keadaan bersih, tidak bising, pertukaran udara yang cukup baik 
dan peralatan yang memadai serta relatif modern.20 
 
 
 
 
 
b. Indikator Lingkungan Kerja 
                                                     
19 Departemen Agama RI, Mushaf Al-Qur’an, (Jakarta: CV. Pustaka Al-Kautsar, 2010), 544. 
20 Ibid. 
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Menurut Nitisemito, lingkungan kerja di ukur melalui indikator 
sebagai berikut:21 
1) Suasana kerja 
Setiap karyawan selalu menginginkan suasana kerja yang 
menyenangkan, suasana kerja yang nyaman itu meliputi 
cahaya/penerangan yang jelas, suara yang tidak bising dan tenang, 
keamanan di dalam bekerja. 
2) Hubungan dengan rekan kerja 
Hal ini dimaksudkan dengan rekan kerja harmonis dan tanpa ada 
saling intrik di antara sesama rekan kerja. Salah satu faktor yang 
dapat mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi 
adalah adanya hubungan yang harmonis di antara rekan kerja. 
3) Tersedianya fasilitas kerja 
Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang di gunakan untuk 
mengukur kelancaran kerja lengkap/mutahir. Tersedia fasilitas kerja 
yang lengkap, walapun tidak baru merupakan salah satu penunjang 
proses kelancaran dalam bekerja. 
 
Menurut Sihombing, indikator lingkungan kerja terdiri dari :22 
1) Faktor fisik, meliputi setiap hal dari fasilitas parkir diluar gedung 
perusahaan, lokasi dan rancangan gedung sampai jumlah cahaya dan 
                                                     
21 Alex Nitisemito, Manajemen Personalia, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 1992), 159. 
22 Umberto Sihombing, “Pengaruh Keterlibatan dalam..., diakses 21 Mei 2017 
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suara yang menimpa tempat kerja atau ruang kerja seorang tenaga 
kerja. 
2) Faktor Non Fisik, meliputi setiap hal dari fasilitas yang memberikan 
jaminan rasa aman, sehat dan sejahtera, bebas kecelakaan kerja dan 
penyakit. Contohnya: asuransi kesehatan. 
 
Menurut Mangkunegara, ada 5 indikator lingkungan kerja yang 
perlu diperhatikan dalam penyelenggaraan aktivitas organisasi, yaitu :23 
1) Keadaan tempat kerja. 
2) Pengaturan udara tempat kerja. 
3) Pengaturan penerangan tempat kerja. 
4) Pemakaian peralatan kerja. 
5) Kondisi fisik dan mental pegawai. 
 
Dalam Penelitian ini penulis menggunakan indikator dari 
Nitisemito di karenakan indikator yang di gunakan semuanya ada dan 
bisa dilihat atau lebih cocok di dalam obyek penelitian ini. Indikator 
Nitisemito sebagai berikut :24 
1) Perlengkapan kerja, meliputi sarana dan prasarana penunjang 
pekerjaan. 
2) Lingkungan kerja fisik, meliputi tempat ibadah, toilet, kantin, tempat 
istirahat, tempat parkir dan sebagainya. 
                                                     
23 A. Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan, (Bandung : PT. 
Remaja Rosdakarya, 2001), 126. 
24 Alex Nitisemito, Manajemen Personalia..., 183. 
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3) Kondisi tempat kerja, meliputi lokasi kerja dan sebagainya. 
4) Hubungan antar personal, meliputi hubungan antar karyawan 
maupun karyawan dengan pemimpin. 
5) Suasana pekerjaan, meliputi perasaan psikologis dalam melakukan 
pekerjaan sehari-hari. 
 
B. PenelitianTerdahulu yang Relevan  
1. Lea Ayu Sthephani dan I Made Artha Wibawa (2015) 
Judul penelitian “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja pada 
Loyalitas Karyawan berdasarkan Jenis Kelamin”. Kesimpulan penelitian 
terdahulu adalah: kompensasi dan lingkungan kerja secara simultan 
berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Kompensasi secara 
parsial berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Lingkungan 
kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 
karyawan. Serta nilai koefisien lingkungan kerja laki-laki dan perempuan 
menunjukkan nilai yang positif dan diatas tingkat signifikan, artinya tidak 
terdapat perbedaan pengaruh lingkungan kerja berdasarkan jenis kelamin. 
Variabel yang digunakan pada penelitian terdahulu adalah 
kompensasi, lingkungan kerja dan loyalitas karyawan. Objek penelitian 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Duta Lestari 
Sentratama. Teknik analisis data penelitian terdahulu menggunakan teknik 
analisis diskriminan (discriminant analysis). 
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Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah :  
sama-sama menggunakan variabel kompensasi, lingkungan kerja dan 
loyalitas karyawan. 
Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang : (1) 
Variabel yang digunakan pada penelitian terdahulu adalah loyalitas 
karyawan berdasarkan jenis kelamin, sedangkan penelitian sekarang 
menggunakan variabel loyalitas karyawan (2) Objek penelitian penelitian 
terdahulu adalah karyawan PT. Duta Lestari Sentratama, sedangkan Objek 
penelitian penelitian sekarang adalah karyawan mobile marketing sharia 
(MMS) BTPN Syariah yang semuanya adalah perempuan. (3) Teknik 
analisis penelitian terdahulu adalah teknik analisis diskriminan 
(discriminant analysis), sedangkan teknik penelitian penelitian sekarang 
adalah teknik analisis regresi linier berganda. 
2. Rojikin (2015) 
Judul penelitian “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja 
pada Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai sebagai Variabel 
Intervening (Studi pada PT. PLN Distribusi Jawa Tengah dan D.I 
Yogyakarta)”. Kesimpulan penelitian terdahulu adalah: (1) Kompensasi 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan pada kinerja karyawan, (2) 
Lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan pada kinerja 
karyawan, (3) Kepuasan kerja memediasi pengaruh kompensasi terhadap 
kinerja karyawan, (4) Kepuasan kerja memediasi pengaruh lingkungan 
kerja terhadap kinerja karyawan. 
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Variabel yang digunakan pada penelitian terdahulu adalah 
kompensasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 
Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan 
PT. PLN Distribusi Jawa Tengah dan D.I Yogyakarta. Teknik analisis data 
penelitian terdahulu menggunakan teknik analisis jalur (path analysis). 
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah :  
sama-sama menggunakan variabel kompensasi dan lingkungan kerja. 
Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang : (1) 
Variabel yang digunakan pada penelitian terdahulu adalah kompensasi, 
lingkungan kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan, sedangkan 
penelitian sekarang menggunakan variabel kompensasi, lingkungan kerja 
dan loyalitas karyawan (2) Objek penelitian penelitian terdahulu adalah 
karyawan PT. PLN Distribusi Jawa Tengah dan D.I Yogyakarta, 
sedangkan objek penelitian penelitian sekarang adalah karyawan mobile 
marketing sharia (MMS) BTPN Syariah. 
3. Andromike Maineldi,dkk. (2014) 
Judul penelitian “Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja 
terhadap Loyalitas Karyawan pada PT. Jatim Jaya Perkasa Kebun Banjar 
Balam Indragiri Hulu”. Variabel yang digunakan pada penelitian terdahulu 
adalah kompensasi, lingkungan kerja dan loyalitas. Objek penelitian yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Jatim Jaya Perkasa 
Kebun Banjar Balam Indragiri Hulu. Teknik analisis data penelitian 
terdahulu menggunakan teknik analisis regresi linier sederhana. 
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Kesimpulan penelitian terdahulu adalah : (1) kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas karyawan, (2) 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap loyalitas 
karyawan dan (3) kompensasi dan lingkungan kerja secara simultan 
berpengaruh positif dan siginifikan terhadap loyalitas karyawan. 
Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang adalah: 
sama-sama menggunakan variable kompensasi, lingkungan kerjas dan 
loyalitas karyawan, serta sama-sama menggunakan teknik analisis regresi 
linier sederhana. 
Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang : Objek 
penelitian penelitian terdahulu adalah karyawan PT. Jatim Jaya Perkasa 
Kebun Banjar Balam Indragiri Hulu, sedangkan Objek penelitian 
penelitian sekarang adalah karyawan mobile marketing sharia (MMS) 
BTPN Syariah. 
 
C. Kerangka Konseptual 
Kompensasi diterima oleh karyawan sebagai imbalan atas jasa yang 
telah diberikannya kepada perusahaan. Kompensasi merupakan salah satu 
bentuk penghargaan kepada karyawannya. Jika perusahaan memberikan 
kompensasi yang layak dan adil sesuai jasa yang diberikan oleh karyawan, dan 
kompensasi tersebut dapat mencukupi kebutuhan hidupnya maka karyawan 
diduga tidak akan berpikir untuk bepindah kerja lagi, atau menerima pekerjaan 
dari perusahaan lain. Jadi semakin baik kompensasi yang diterima karyawan 
diduga semakin tinggi pula loyalitas karyawan tersebut kepada perusahaan. 
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Karyawan bekerja dalam suatu lingkungan kerja. Jika ia bekerja dalam 
lingkungan yang sudah nyaman, ruang berkerja serta peralatan kerja yang 
baik, memiliki hubungan yang baik dengan karyawan yang lain dan juga 
dengan atasannya maka diduga ia akan tetap setia bekerja di perusahaannya. 
Karena jika ia berpindah kerja belum tentu ia aka mendapatkan lingkungan 
kerja yang sebaik lingkungan kerjanya sekarang. Jadi semakin baik dan 
nyaman lingkunga kerja yang ada, diduga semakin tinggi loyalitas 
karyawannya. 
Berdasarkan kedua pemikiran diatas, maka penulis berasumsi bahwa 
kompensasi dan lingkungan kerja secara besama-sama mempengaruhi 
loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Dari uraian diatas, maka gambaran 
kerangka pemikiran dari penelitian ini adalah sebagai beikut : 
Gambar 2.1 
Model Konseptual 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
D. Hipotesis 
Dalam penelitian ini dapat dibuat suatu kerangka hipotesis yang 
menjadi landasan dalam penulisan ini, yang pada akhirnya akan diketahui 
Kompensasi 
Lingkungan Kerja 
 
Loyalitas Karyawan 
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pengaruh variabel X terhadap variabel Y, serta variabel  mana  yang  
berpengaruh  dominan  dalam  keputusan  pembelian konsumen. Kerangka 
hipotesis penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut : 
Gambar 2.2 
Kerangka Hipotesis 
 
 
 
 
 
 
Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian.25 Berdasarkan perumusan masalah,  tinjauan  pustaka dan tinjauan 
penelitian, dapat ditarik hipotesis atau kesimpulan sementara pada penelitian 
ini, yaitu: 
H0: Kompensasi (X1) tidak berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan (Y) 
H1: Kompensasi (X1) berpengaruh positif terhadap Loyalitas Karyawan (Y) 
H0: Lingkungan Kerja (X2) tidak berpengaruh terhadap Loyalitas Karyawan 
(Y) 
H1: Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif terhadap Loyalitas Karyawan 
(Y) 
                                                     
25 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R&D), (Bandung: 
Alfabeta, 2009), 51. 
Kompensasi (X1) 
Lingkungan Kerja (X2) 
 
Loyalitas Karyawan (Y) 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
  
A. Jenis Penelitian 
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif, 
yaitu menekankan analisisnya pada data-data numerical atau angka yang 
diolah dengan metode statistika serta dilakukan pada penelitian inferensial 
atau dalam rangka menguji hipotesis, sehingga diperoleh signifikansi 
pengaruh antara variabel yang diteliti. 1  Dalam hal ini peneliti mencoba 
mengukur data-data pada pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja 
terhadap loyalitas karyawan di Mobile Marketing Sharia (MMS) BTPN 
Syariah Area Bojonegoro . 
Adapun jenis penelitian yang digunakan peneliti adalah penelitian 
survai. Penelitian survai adalah penelitian yang mengambil sampel dari satu 
populasi dan menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpulan data yang 
pokok. 2  Penelitian survai dapat digunakan untuk banyak tujuan. Dalam 
penelitian kali ini, penelitian survai digunakan sebagai explanatory research, 
yaitu penelitian yang bermaksud menjelaskan hubungan kausal antara 
variabel-variabel melalui pengujian hipotesis.3 
 
 
 
 
                                                 
1 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis..., 93. 
2 Masri Singarimbun & Sofian Effendi, Metode Penelitian Survei, (Jakarta: LP3ES, 
1991), 3. 
3 Ibid., 5. 
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B. Waktu dan Tempat Penelitian 
Tempat penelitian ini dilakukan di 9 MMS BTPN Syariah yang 
tersebar di daerah Bojonegoro, diantaranya : 
1. MMS Bojonegoro 
2. MMS Kapas 
3. MMS Balen 
4. MMS Sumberejo 
5. MMS Dander 
6. MMS Ngasem 
7. MMS Kalitidu 
8. MMS Padangan 
9. MMS Kedewan 
Alasan pemilihan tempat penelitian ini karena tersedianya kelengkapan 
data yang dibutuhkan dalam penelitian sehingga mempermudah dan 
membantu kelancaran dalam melakukan penelitian. 
 
C. Populasi dan Sampel Penelitian 
1. Populasi 
Populasi merupakan keseluruhan obyek yang diteliti dan terdiri 
atas sejumlah individu, baik yang terbatas (finite) maupun tidak terbatas 
(infinite).4 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek 
                                                 
4 Murti Sumarni dan Salamah Wahyuni, Metodologi Penelitian Bisnis, (Yogyakarta: CV. 
Andi Offset, 2006), 92. 
     digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
36 
 
 
  
atau obyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang di 
terapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan.5 
Berdasarkan pengertian tersebut, maka yang menjadi populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di Mobile 
Marketing Sharia (MMS) BTPN Syariah Area Bojonegoro yang 
berjumlah 45 orang. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 
oleh populasi tersebut. 6  Sampel merupakan bagian dari populasi yang 
menjadi sumber data yang sebenarnya. Dengan kata lain, sampel 
merupakan bagian dari populasi. Pengambilan itu dimaksudkan sebagai 
representasi dari seluruh populasi sehingga kesimpulan juga berlaku bagi 
seluruh populasi. 
Berdasarkan uraian tersebut, peneliti menentukan sampel 
menggunakan teknik purposive sampling yaitu sampel yang tidak 
didasarkan atas strata atau pedoman, tetapi berdasarkan atas adanya tujuan 
tertentu yang tetap berhubungan dengan permasalahan penelitian. 
Dalam penelitian ini, seluruh karyawan Mobile Marketing Sharia 
(MMS) BTPN Syariah Area Bojonegoro yang berjumlah 45 orang 
dijadikan subjek dalam penelitian. Apabila subjek penelitian kurang dari 
100 orang, maka lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya 
                                                 
5 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis..., 80. 
6 Ibid. 
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merupakan penelitian populasi. Apabila populasi lebih dari 100, maka 
diambil 10%-15% atau 20%-25% sampel atau lebih.7 
Dengan demikian berdasarkan teori diatas, maka yang menjadi 
sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Mobile Marketing 
Sharia (MMS) BTPN Syariah Area Bojonegoro yang berjumlah 45 orang. 
 
D. Variabel Penelitian 
Variabel adalah sesuatu yang dijadikan objek penelitian atau yang 
diteliti. Dalam konteks ini, suatu variabel “merupakan simbol yang diberi 
angka atau nilai”.8 Berkaitan dengan penelitian ini, variabel penelitian yang 
terdiri dari variabel dependen dan variabel independen diuraikan sebagai 
berikut : 
1. Variabel Dependen  
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi.9 Variabel dependen 
yaitu variabel yang nilainya dipengaruhi oleh variabel independen. Yang 
dijadikan sebagai variabel dependen dalam penelitian ini adalah Loyalitas 
Karyawan (Y).  
 
 
 
 
                                                 
7 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta : Rineka 
Cipta, 1993) , 104. 
8 Muhamad, Metodologi Penelitian Ekonomi Islam: Pendekatan Kuantitati, (Jakarta: 
Rajawali Pers, 2008), 80. 
9 Ibid., 81. 
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2. Variabel Independen  
Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi timbulnya 
variabel dependen.10 Variabel independen dalam penelitian ini terdiri dari :  
a. Kompensasi (X1) 
b. Lingkungan Kerja (X2) 
 
E. Definisi Operasional 
Sementara definisi operasional variabel merupakan suatu definisi yang 
diberikan kepada suatu variabel dengan memberi arti atau menspesifikkan 
kegiatan atau membenarkan suatu operasional yang diperlukan untuk 
mengukur variabel tersebut.11 Adapun definisi operasional dan pengukuran 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini masing-masing adalah : 
1. Variabel Bebas (Independent) 
a. Kompensasi (X1) adalah semua pendapatan dalam bentuk uang, 
barang langsung dan tidak langsung yang diterima karyawan sebagai 
imbalan atas jasa yang diberikan pada perusahaan. Indikator untuk 
mengukur variabel ini adalah : 
1) Gaji 
2) Insentif 
3) Asuransi 
4) Fasilitas Kantor 
5) Tunjangan 
                                                 
10 Ibid. 
11 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis..., 85. 
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b. Lingkungan kerja (X2) adalah keadaan fisik dan psikologis yang ada 
di tempat kerja dan mempengaruhi proses dan hasil kerja karyawan. 
Indikator untuk mengukur variabel ini adalah : 
1) Perlengkapan kerja, meliputi sarana dan prasarana penunjang 
pekerjaan. 
2) Lingkungan kerja fisik, meliputi tempat ibadah, toilet, kantin, 
tempat istirahat, tempat parkir dan sebagainya. 
3) Kondisi tempat kerja, meliputi lokasi kerja dan sebagainya. 
4) Hubungan antar personal, meliputi hubungan antar karyawan 
maupun karyawan dengan pemimpin. 
5) Suasana pekerjaan, meliputi perasaan psikologis dalam 
melakukan pekerjaan sehari-hari. 
2. Variabel Terikat (Dependent) 
Loyalitas Karyawan (Y) adalah kesetiaan karyawan pada pada 
perusahaan sehingga karyawan itu memiliki rasa tanggung jawab dan 
semangat kerja. Indikator yang digunakan adalah: 
a. Karyawan tersebut berada di organisasi tertentu. 
b. Karyawan tersebut mengenal seluk beluk bisnis perusahaannya 
maupun para pelanggannya dengan baik. 
c. Karyawan   tersebut   turut   berperan   dalam   mempertahankan 
hubungan   dengan   pelanggan   yang   menguntungkan   bagi 
perusahaannya. 
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d. Karyawan  tersebut  merupakan  aset tak  berwujud  yang  tidak dapat 
ditiru oleh para pesaing. 
e. Karyawan  tersebut  mempromosikan organisasinya,  baik  dari sudut   
produk,   layanan,   sebagai   tempat   kerja   yang   ideal maupun 
keunggulan kinerja dan masa depan yang lebih baik. 
 
Skala yang digunakan adalah skala likert yaitu metode yang mengukur 
sikap dengan menyatakan setuju atau ketidaksetujuannya terhadap subyek, 
obyek atau kejadian tertentu, sedangkan skala pengukurannya menggunakan 
interval yaitu skala pengukuran yang menyatakan kategori, peringkat dan 
jarak construct dengan memberikan skor pada jawaban yang dipilih 
responden. Skala likert umumnya menggunakan lima angka penilaian yaitu : 
a. Sangat Setuju  dengan nilai : 5 
b. Setuju  dengan nilai : 4 
c. Ragu-Ragu  dengan nilai : 3 
d. Tidak Setuju  dengan nilai : 2 
e. Sangat Tidak Setuju  dengan nilai : 1 
 
F. Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu 
kuisioner. 12  Suatu kuisioner dinyatakan valid jika pertanyaan pada 
kuisioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut. Tingkat validitas dapat diukur dengan cara 
                                                 
12 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan program SPSS, (Semarang: 
Badan Penerbit Universitas Diponegoro, 2005), 36. 
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membandingkan nilai rhitung (correlation item total orrelation) dengan nilai 
rtabel dengan ketentuan untuk degree of freedom (df) = n-k, dimana n 
adalah jumlah sampel yang digunakan dan k adalah jumlah variabel 
independennya.13 Dengan jumlah sampel (n) adalah 45 tingkat signifikansi 
0,05 maka r tabel pada penlitian ini adalah: 
Bila :  r hitung > r tabel berarti pertanyaan tersebut dinyatakan valid. 
    r hitung < r tabel berarti pertanyaan tersebut dinyatakan tidak valid 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah alat yang digunakan untuk mengukur suatu 
kuisioner yang merupakan indikator dari suatu variabel. Menurut 
Ferdinand sebuah scale atau instrumen pengukur data dan data yang 
dihasilkan disebut reliabel atau terpercaya apabila instrumen itu secara 
konsisten memunculkan hasil yang sama setiap kali dilakukan 
pengukuran.14 
Adapun cara yang digunakan untuk menguji reliabelitas kuisioner 
dalam  penelitian ini adalah menggunakan rumus koefiien Cronbach 
Alpha, yaitu: 
a. Apabila koefisien Alpha > taraf signifikansi 60% atau 0,6 maka 
kuisioner tersebut reliabel. 
b. Apabila koefisien Alpha < taraf signifikansi 60% atau 0,6 maka 
kuisioner tersebut tidak reliabel 
                                                 
13 Ibid., 37. 
14 Ferdinand Augusty, Metode Penelitian Manajemen, (Semarang: Badan Penerbit 
Universitas Diponegoro, 2006), 90. 
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G. Uji Asumsi Klasik 
Agar dapat diperoleh nilai pemerkiraan yang tidak bias dan efisien dari 
persamaan regresi, maka dalam pelaksanaan analisis data harus memenuhi 
beberapa asumsi klasik sebagai berikut (pengolahan data dengan 
komputerisasi menggunakan program SPSS): 
a. Uji Multikolinieritas 
Tujuan dari non-multikolinieritas adalah untuk menguji apakah 
pada model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel 
independent. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat problem 
multikolinieritas (multiko). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara independent variabel.15 
Untuk mengetahui ada tidaknya gejala multikolinieritas dapat 
dideteksi dari besarnya nilai VIF (Variance Inflation Factor). Bila nilai 
VIF lebih kecil dari 5 maka tidak terjadi non-multikolinieritas. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Tujuan uji non-heteroskedastisitas untuk menguji apakah dalam 
sebuah model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual dari 
suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika varians dari residual dari satu 
pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas. 
                                                 
15 Singgih Santoso, Buku latihan SPSS statistik parametik, (Jakarta: PT. Elex Media 
Komputindo, 2001), 203. 
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Dan jika varians berbeda, disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang 
baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas.16 
Heteroskedastisitas diuji dengan menggunakan uji koefisien 
korelasi Rank Spearman yaitu mengkorelasikan antara absolute residual 
hasil regresi dengan semua variabel bebas. Apabila probabilitas hasil 
korelasi lebih kecil dari 0,05 (5%), maka persamaan regresi tersebut 
mengandung heteroskedastisitas dan sebaliknya berarti non 
heteroskedastisitas atau homoskedastisitas. 
c. Uji Normalitas 
Tujuan uji normalitas adalah untuk menguji apakah dalam sebuah 
model regresi, variabel bebas, variabel terikat atau keduanya mempunyai 
distribusi normal ataukah tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi 
data normal atau mendekati normal.17 
Metode yang digunakan untuk menguji normalitas adalah dengan 
menggunakan uji chi square terdapat nilai standar residual hasil 
persamaan regresi. Apabila probabilitas hasil uji chi square lebih kecil 
dari 0,05 (5%) maka terdistribusi normal dan sebaliknya terdistribusi tidak 
normal. 
Selain itu deteksi normalitas dapat dilakukan dengan melihat 
penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik normalitas. Jika 
data menyebar disekitar garis diagonal, maka model regresi memenuhi 
asumsi normalitas. Namun jika data menyebar jauh dari garis diagonal 
                                                 
16 Ibid., 208. 
17 Ibid., 212. 
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atau tidak mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi tidak 
memenuhi asumsi normalitas. 
 
H. Data dan Sumber Data 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 
sekunder. Data primer dan data sekunder diuraikan sebagai berikut :  
1. Data primer  
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber asli 
(tanpa perantara). Data primer yang ada dalam penelitian ini merupakan 
hasil penyebaran kuesioner pada karyawan MMS BTPN Syariah area 
Bojonegoro yang telah ditentukan. 
2. Data sekunder  
Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung (ada 
perantara). Baik berupa keterangan maupun literatur yang ada 
hubungannya dengan penelitian ini. Dalam penelitian ini, data sekunder 
bersumber dari studi pustaka melalui berbagai jurnal, artikel majalah 
pemasaran, maupun artikel yang diambil dari internet. 
 
I. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data menguraikan metode-metode yang 
digunakan untuk pengumpulan data. 18  Dalam usaha mendapatkan data 
sehubungan dengan maksud penelitian, digunakan beberapa metode 
pengumpulan atau pencarian data sebagai berikut : 
                                                 
18 Tim Penyusun Fakultas Syariah Dan Ekonomi Islam, Petunjuk Teknis Penulisan 
Skripsi (Surabaya: UIN Sunan Ampel, 2014), 14.  
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1. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 
memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya.19 Kuesioner dibuat dengan menggunakan 
pertanyaan terbuka, yaitu terdiri dari pertanyaan-pertanyaan untuk 
menjelaskan identitas responden, dan pertanyaan tertutup, yaitu 
pertanyaan yang meminta responden untuk memilih salah satu jawaban 
yang tersedia dari setiap pertanyaan. Dengan melakukan penyebaran 
kuesioner untuk mengukur pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja 
terhadap loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro.  
2. Wawancara adalah cara menjaring informasi atau data melalui interaksi 
verbal/lisan.20 Dalam penelitian ini, wawancara dilakukan secara struktur 
maupun bebas dengan karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro. 
 
J. Teknik Analisis Data 
Dalam upaya menjawab permasalahan dalam penelitian ini maka 
digunakan analisis regresi linear berganda (Multiple Regression). Analisis 
regresi linear berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh antara 
variabel independen (kompensasi dan lingkungan kerja) terhadap variabel 
dependen yaitu loyalitas karyawan. Rumus matematis dari regresi linear 
berganda yang umum digunakan dalam penelitian adalah sebagai berikut :21 
Y = o + 1X1 + 2X2 + e  
                                                 
19 Sugiyono, Metode Penelitian Bisnis (Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R&D), 
(Bandung: Alfabeta, 2009), 103. 
20 Suwartono, Dasar-Dasar Metodologi Penelitian, (Yogyakarta: CV. Andi Offset, 2014), 
48. 
21 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate..., 46. 
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Keterangan : 
Y = Loyalitas Karyawan 
X1 = Kompensasi 
X2 = Lingkungan Kerja 
o  = Konstanta 
1…..n  = Koefisien regresi 
 e           =  Variabel pengganggu di luar variabel bebas 
 
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan analisis kuantitatif dengan 
bantuan SPSS. Selanjutnya sebagai langkah untuk melakukan pengujian 
hipotesis maka perlu menggunakan uji F dan uji t. 
1. Uji F, yaitu pengujian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari 
variabel bebas (independent) secara simultan atau serempak terhadap 
variabel terikat (dependent).  
Kaidah pengujiannya : 
a. Apabila Fhitung > Ftabel, maka Ho ditolak dan Hi diterima, artinya 
secara simultan atau serempak variabel bebas mempengaruhi secara 
signifikan variabel terikat. 
b. Sebaliknya jika Fhitung  Ftabel, maka Ho diterima dan Hi ditolak, 
berarti secara simultan atau serempak variabel bebas tidak 
mempengaruhi secara signifikan variabel terikat. 
2. Uji t, yaitu pengujian yang dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari 
masing-masing variabel secara parsial (independent) atau individu atau 
secara terpisah terhadap variabel terikat (dependent).  
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Kaidah pengujiannya : 
a. Apabila thitung  ttabel atau -thitung > -ttabel, maka Ho ditolak dan Hi 
diterima, berarti ada pengaruh secara signifikan antara variabel bebas 
dan variabel terikat. 
b. Apabila thitung  ttabel atau -thitung > -ttabel, maka Ho diterima dan Hi 
ditolak, berarti tidak ada pengaruh secara signifikan antara variabel 
bebas dan variabel terikat. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN 
  
A. Gambaran Umum Bank BTPN Syariah 
1. Sejarah Singkat Bank BTPN 
Bank  Tabungan  Pensiunan  Nasional disingkat  Bank  BTPN  
terlahir  dari pemikiran  7  (tujuh)  orang  dalam  suatu  perkumpulan  
pegawai  pensiunan  militer pada  tahun 1958 di Bandung. Ketujuh  
serangkai  tersebut  kemudian  mendirikan Perkumpulan Bank Pegawai 
Pensiunan Militer ”BAPEMIL”. 
BAPEMIL  memiliki  tujuan   yang  mulia   yakni  membantu  
meringankan beban ekonomi para pensiunan, baik Angkatan Bersenjata 
Republik Indonesia maupun  sipil  yang  ketika itu  pada  umumnya  
sangat  kesulitan  bahkan banyak  yang  terjerat  rentenir.  Sehingga  
berkat  kepercayaan  yang  tinggi  dari masyarakat  maupun  mitra  usaha,  
pada  tahun  1986  para  anggota  perkumpulan BAPEMIL  membentuk  
PT  Bank  Tabungan  Pensiunan  Nasional  dengan  izin usaha sebagai 
Bank Tabungan dalam rangka memenuhi ketentuan undang-undang 
Nomor 14 Tahun 1967. 
Pada tahun 2008 merupakan tahun penting bagi BTPN.   Berbagai 
pengembangan dan pencapaian signifikan dilakukan. Pada 12 Maret 2008 
BTPN sukses melakukan go public dengan melepas saham milik  
pemerintah  c.q. PT. Perusahaan  Pengelola  Aset  (PPA) sebesar  28,39%.  
Pada 14 Maret 2008, TPG Nusantara, S.a.r.l. mengakuisisi 71,6% saham    
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BTPN, sehingga menjadi pemegang saham utama. Selain terus 
mengembangkan bisnis inti di pangsa  pasar pensiun yang telah menjadi  
tulang punggung selama 50 tahun, pada akhir 2008 BTPN telah 
mengembangkan usahanya di pangsa pasar Usaha Mikro Kecil dan Unit  
Usaha Syariah, dengan membuka 46 cabang BTPN l mitra usaha rakyat di 
seluruh Indonesia dan 2 Cabang Syariah di  Bandung dan Jakarta. 
Bank Tabungan Pensiunan Nasional adalah salah satu lembaga 
keuangan yang membangun BTPN Syariah secara khusus untuk  
difokuskan melayani segmen Tunas Usaha Rakyat (TUR). Adanya  
pembiayaan mikro tersebut bertujuan untuk memberdayakan jutaan  
keluarga pra/cukup sejahtera dengan harapan agar keluarga berpendapatan  
rendah ini khususnya perempuan miskin bisa menimgkatkan penghasilan 
dan tingkat kesejahteraan kehidupan mereka  agar lebih  baik.1 Pada awal  
pendiriannya bank pegawai pensiunan militer (BAPEMIL) menempuh 
perjalanan panjang sejak didirikan di Bandung, Jawa Barat pada tahun  
1958 dan kemudian berubah nama menjadi Bank Tabungan Pensiunan 
Nasional (BTPN) pada tahun 1986. 
BTPN meluncurkan bisnis usaha mikro dan kecil (UMK) dengan 
nama, BTPN mitra usaha rakyat pada tahun 2009 dengan membuka 539 
kantor cabang di berbagai  daerah.  Program  pemberdayaan mass  market 
ini bisa berkelanjutan serta  menjadi bagian integral dari aktivitas bisnis  
BTPN. Sehingga pada tahun 2010 BTPN berhasil menyelesaikan uji coba  
                                                          
1 BTPN, “Bisnis Syariah”, http://www.btpn.com/segmen- usaha/bisnis-syariah/, diakses pada 11 
Maret 2018 
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bisnis perbankan komunitas syariah atau yang biasa dikenal dengan 
(BTPN Syariah–Tunas Usaha Rakyat). 
2. Sejarah Singkat Bank BTPN Syariah 
Bank Tabungan Pensiunan Nasional (BTPN) Syariah adalah Bank 
Umum Syariah ke 12 di Indonesia, memiliki tekad untuk menumbuhkan 
jutaan rakyat Indonesia sehingga memiliki kehidupan yang lebih baik. 
Melalui produk dan aktivitasnya, BTPN Syariah senantiasa mengajak dan 
melibatkan seluruh stakeholders untuk bersama-sama memberikan 
kemudahan akses masyarakat dalam menggunakan atau memanfaatkan 
produk dan layanan jasa bank (financial inclusion), memberikan 
informasi, serta kegiatan pemberdayaan yang berkelanjutan dan terukur. 
BTPN Syariah lahir dari perpaduan dua kekuatan yaitu, PT Bank 
Sahabat Purbadanarta dan Unit Usaha Syariah BTPN. Bank Sahabat 
Purbadanarta yang berdiri sejak Maret 1991 di Semarang, merupakan bank 
umum non devisa yang 70% sahamnya diakusisi oleh PT Bank Tabungan 
Pensiunan Nasional, Tbk (BTPN), pada 20 Januari 2014, 14 dan kemudian 
dikonversi menjadi BTPN Syariah berdasarkan Surat Keputusan Otoritas 
Jasa Keuangan (OJK) tanggal 22 Mei 2014. 
Unit Usaha Syariah BTPN yang difokuskan melayani dan 
memberdayakan keluarga pra sejahtera di seluruh Indonesia adalah salah 
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satu segmen bisnis di PT Bank Tabungan Nasional Tbk sejak Maret 2008, 
kemudian di spin off dan bergabung ke BTPN Syariah pada Juni 2014.2 
3. Visi, Misi dan Nilai Perusahaan. 
Menurut  Direktur  utama  BTPN  dengan  tujuan  untuk  
memberikan  makna lebih dalam hidup serta meningkatkan potensi rakyat 
Indonesia secara signifikan, kami   percaya   BTPN   akan   tumbuh   
menjadi   bank mass market terbaik   di Indonesia.3 
a. Visi 
Menjadi Bank Syariah Terbaik, untuk Keuangan Inklusif, Mengubah 
Hidup Berjuta Rakyat Indonesia. 
b. Misi 
Bersama Kita Ciptakan Kesempatan Tumbuh dan Hidup yang Lebih 
Berarti. 
Bersama, artinya dilakukan secara bersama-sama oleh seluruh 
pemangku kepentingan (stakeholders) tanpa terkecuali. Stakeholders 
adalah seluruh karyawan, nasabah, pemerintah dan regulator, pemegang 
saham, serta masyarakat luas secara umum. 
Kita Ciptakan Kesempatan, artinya mengupayakan untuk menjadikan 
segala aktivitas yang di lakukan di BTPN Syariah adalah sebuah 
kesempatan untuk tumbuh. 
                                                          
2 BTPN Syariah, “Profil”,  https://www.btpnsyariah.com/tentang-kami/profil.html, diakses pada 11 
Maret 2018 
3 BTPN Syariah, “Visi, Misi dan Nilai”,  https://www.btpnsyariah.com/tentang-kami/visi-misi-
dan-nilai.html, diakses pada 11 Maret 2018 
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Tumbuh, bermakna semua kesempatan yang ada harus mampu 
membawa perubahan untuk setiap stakeholders ke arah yang lebih baik. 
Hidup yang Lebih Berarti, artinya seluruh stakeholders BTPN Syariah 
yang telah tumbuh, diharapkan mampu memberikan manfaat bagi 
sekitarnya. 
c. Nilai-Nilai Perusahaan 
Profesional, Integritas, Saling menghargai dan Kerjasama (PRISMA) 
Profesional 
Diwujudkan dengan cara meningkatkan keahlian sesuai profesi kita. 
Perilaku yang diharapkan muncul adalah seluruh karyawan 
berkeinginan kuat untuk mengembangkan diri ke arah yang lebih baik, 
mematuhi kode etik perusahaan, tidak bekerja berdasar imbalan, 
menyelesaikan tugas dengan baik sesuai target. 
Integritas 
Identik dengan citra positif seseorang, menyangkut komitmen, 
kejujuran, dan keadilan. Perilaku yang diharapkan muncul adalah jujur, 
bertindak sesuai norma, dan tidak mengingkari janji. 
Saling Menghargai 
Bersikap hormat, menghargai pendapat, dan kontribusi rekan kerja yang 
lain sesuai dengan tugas, tanggung jawab, dan kompetensinya. Perilaku 
yang diharapkan muncul adalah bisa mendengarkan pendapat dan 
menghargai hasil karya orang lain. 
Kerjasama 
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Mengutamakan kepentingan dan tujuan bersama serta menjadikan 
perbedaan sebagai sumber kekuatan. Perilaku yang diharapkan muncul 
adalah mampu bekerja dalam tim dan mempercayai peran yang 
dilakukan masing-masing orang, tidak membiarkan anggota tim bekerja 
sendiri, dan memberi bantuan bila ada yang kesulitan. 
4. Mobile Marketing Sharia (MMS) dan Wisma 
Mobile Marketing Sharia (MMS) dan Wisma adalah unit kerja 
yang bertugas mendukung kantor cabang dalam penyaluran pembiayaan 
Pembangunan Masyarakat Desa (PMD). Sedangkan Wisma adalah tempat 
tinggal karyawan MMS sekaligus untuk melakukan koordinasi dengan 
kantor cabang induknya. Dengan kata lain MMS dan Wisma berada pada 
satu tempat atau lokasi yang sama. Petugas atau pejabat MMS yang berada 
di Wisma antara lain: Manajer Sentra (MS), Pembina Sentra (PS), Wakil 
Manajer Sentra (WMS), dan lain-lain. MMS atau wisma memiliki 3 fungsi 
utama, antara lain :4 
a. Memberikan pelayanan dan membina masyarakat setempat pada suatu 
kecamatan untuk mengembangkan usaha yang dimiliki. 
b. Memberikan modal kepada masyarakat setempat pada suatu kecamatan 
untuk mulai berwirausaha atau membuka peluang usaha baru. 
c. Menyediakan fasilitas dan pelayanan bagi masyarakat setempat di suatu 
kecamatan untuk menabung. 
 
                                                          
4 Modul BTPN Syariah, ADUHAI Panduan Untuk Tim MMS Produktif, (Jakarta: BTPN Syariah, 
2015), 27. 
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B. Analisis Data 
1. Gambaran Distribusi Item 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 45 
orang responden karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro melalui 
penyebaran kuesioner, berkut penjelasan nilai rata-rata tanggapan 
responden pada setiap itemnya, maka nilai rata-rata dikategorisasikan 
menjadi tinggi, sedang, rendah dengan ketentuan sebagai berikut :5 
 = 1,33 
Rendah : 1 – 2,32 
Sedang : 2,33 – 3,65 
Tinggi : 3,66 – 5,00 
 
a. Kompensasi (X1) 
Tabel 4.1 
Tanggapan Responden Terhadap Kompensasi (X1) 
No Pernyataan 
Skor 
Mean Kategori 1 2 3 4 5 
1 
Gaji yang diterima 
sudah adil dan 
layak. 
0 2 12 26 5 
      3,756  
Tinggi 
0,00% 4,44% 26,67% 57,78% 11,11% 
2 
Insentif yang 
diterima sesuai 
harapan. 
0 6 15 22 2 
3,444 
 Sedang 
0,00% 13,33% 33,33% 48,89% 4,44% 
                                                          
5 S. Arikunto, Prosedur Penelitian Suatau Pendekatan Praktek, (Jakarta: PT. Rineka Cipta, 1998), 
246. 
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3 
Asuransi yang 
diberikan sesuai 
dengan resiko 
pekerjaan. 
0 2 9 27 7 
3,867 
 Tinggi 
0,00% 4,44% 20,00% 60,00% 15,56% 
4 
Fasilitas kantor 
yang perusahaan 
berikan sangat 
berarti. 
0 0 14 19 12 
3,956 
 Tinggi 
0,00% 0,00% 31,11% 42,22% 26,67% 
5 
Tunjangan yang 
diberikan sesuai 
harapan. 
0 1 9 27 8 
3,933 
 Tinggi 
0,00% 2,22% 20,00% 60,00% 17,78% 
Nilai Rata-Rata Kompensasi 3,791 Tinggi 
Sumber : lampiran (data diolah oleh peneliti) 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui sebagai berikut : 
1) Tanggapan responden pada item gaji yang diterima sudah adil dan layak, 
dapat dijelaskan sebagai berikut: 2 responden (4,44%) menyatakan tidak 
setuju, 12 responden (26,67%) menyatakan cukup setuju, 26 responden 
(57,78%) menyatakan setuju, 5 responden (11,11%) menyatakan sangat 
setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,756 menunjukkan bahwa karyawan MMS 
BTPN Syariah merasa gaji yang diterima sudah adil dan layak. 
2) Tanggapan responden pada item insentif yang diterima sesuai harapan, 
dapat dijelaskan sebagai berikut : 6 responden (13,33%) menyatakan tidak 
setuju, 15 responden (33,33%) menyatakan cukup setuju, 22 responden 
(48,89%) menyatakan setuju, 2 responden (4,44%) menyatakan sangat 
setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,444 menunjukkan bahwa Insentif yang 
diterima karyawan cukup sesuai harapan. 
3) Tanggapan responden pada item asuransi yang diberikan sesuai dengan 
resiko pekerjaan, dapat dijelaskan sebagai berikut : 2 responden (4,44%) 
menyatakan tidak setuju, 9 responden (20,00%) menyatakan cukup setuju, 
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27 responden (60,00%) menyatakan setuju, 7 responden (15,56%) 
menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,867, menunjukkan 
bahwa karyawan merasa asuransi yang diberikan BTPN Syariah sangat 
sesuai dengan resiko pekerjaan. 
4) Tanggapan responden pada item fasilitas kantor yang perusahaan berikan 
sangat berarti, dapat dijelaskan sebagai berikut : 14 responden (31,11%) 
menyatakan cukup setuju, 19 responden (42,22%) menyatakan setuju, 12 
responden (26,67%) menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 
3,956, menunjukkan bahwa karyawan merasa fasilitas kantor yang 
perusahaan berikan sangat berarti. 
5) Tanggapan responden pada item tunjangan yang diberikan sesuai harapan, 
dapat dijelaskan sebagai berikut : 1 responden (2,22%) menyatakan tidak 
setuju, 9 responden (20,00%) menyatakan cukup setuju, 27 responden 
(60,00%) menyatakan setuju, 8 responden (17,78%) menyatakan sangat 
setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,933, menunjukkan bahwa karyawan 
merasa tunjangan yang diberikan sangat sesuai harapan. 
b. Lingkungan Kerja (X2) 
Tabel 4.2 
Tanggapan Responden Lingkungan Kerja (X2) 
No Pernyataan 
Skor 
Mean Kategori 1 2 3 4 5 
1 
Fasilitas kerja 
yang disediakan 
oleh perusahaan 
sudah cukup 
lengkap dan 
memadai 
0 1 11 25 8 
3,889 
Tinggi 
0,00% 2,22% 24,44% 55,56% 17,78% 
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2 
Ruangan yang 
disediakan oleh 
perusahaan 
cukup luas dan 
nyaman. 
0 4 17 20 4 
3,533 
 Sedang 
0,00% 8,89% 37,78% 44,44% 8,89% 
3 
Kondisi tempat 
kerja dan 
lingkungan 
sekitar aman. 
0 1 12 25 7 
3,844 
 Tinggi 
0,00% 2,22% 26,67% 55,56% 15,56% 
4 
Hubungan antara 
sesama rekan 
kerja saling 
terbuka dalam 
berkomunikasi 
bila ada 
permasalahan 
atau konflik di 
lingkungan kerja 
perusahaan. 
0 0 15 25 5 
3,778 
 Tinggi 
0,00% 0,00% 33,33% 55,56% 11,11% 
5 
Saudara merasa 
bahagia 
melakukan 
pekerjaan sehari-
hari. 
0 1 11 28 5 
3,822 
 Tinggi 
0,00% 2,22% 24,44% 62,22% 11,11% 
Nilai Rata-Rata Lingkungan 3,773 Tinggi 
Sumber : lampiran (data diolah oleh peneliti) 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui sebagai berikut : 
1) Tanggapan responden pada item fasilitas kerja yang disediakan oleh 
perusahaan sudah cukup lengkap dan memadai, dapat dijelaskan sebagai 
berikut : 1 responden (2,22%) menyatakan tidak setuju, 11 responden 
(24,44%) menyatakan cukup setuju, 25 responden (55,56%) menyatakan 
setuju, 8 responden (17,78%) menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata 
sebesar 3,889, menunjukkan bahwa karyawan merasa fasilitas kerja yang 
disediakan oleh perusahaan sangat lengkap dan memadai. 
2) Tanggapan responden pada item ruangan yang disediakan oleh perusahaan 
cukup luas dan nyaman, dapat dijelaskan sebagai berikut : 4 responden 
(8,89%) menyatakan tidak setuju, 17 responden (37,78%) menyatakan 
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cukup setuju, 20 responden (44,44%) menyatakan setuju, 4 responden 
(8,89%) menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,533, 
menunjukkan bahwa karyawan merasa ruangan yang disediakan oleh 
perusahaan cukup luas dan nyaman. 
3) Tanggapan responden pada item kondisi tempat kerja dan lingkungan 
sekitar aman, dapat dijelaskan sebagai berikut : 1 responden (2,22%) 
menyatakan tidak setuju, 12 responden (26,67%) menyatakan cukup 
setuju, 25 responden (55,56%) menyatakan setuju, 7 responden (15,56%) 
menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,844, menunjukkan 
bahwa karyawan merasa kondisi tempat kerja dan lingkungan sekitar 
sangat aman. 
4) Tanggapan responden pada item hubungan antara sesama rekan kerja 
saling terbuka dalam berkomunikasi bila ada permasalahan atau konflik di 
lingkungan kerja perusahaan, dapat dijelaskan sebagai berikut : 15 
responden (33,33%) menyatakan cukup setuju, 25 responden (55,56%) 
menyatakan setuju, 5 responden (11,11%) menyatakan sangat setuju. Nilai 
rata-rata sebesar 3,778, menunjukkan bahwa karyawan merasa hubungan 
antara sesama rekan kerja saling terbuka dalam berkomunikasi bila ada 
permasalahan atau konflik di lingkungan kerja perusahaan. 
5) Tanggapan responden pada item saudara merasa bahagia melakukan 
pekerjaan sehari-hari, dapat dijelaskan sebagai berikut : 1 responden 
(2,22%) menyatakan tidak setuju, 11 responden (24,44%) menyatakan 
cukup setuju, 28 responden (62,22%) menyatakan setuju, 5 responden 
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(11,11%) menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,822, 
menunjukkan bahwa karyawan merasa sangat bahagia melakukan 
pekerjaan sehari-hari. 
c. Loyalitas Karyawan (Y) 
Tabel 4.3 
Tanggapan Responden Terhadap Loyalitas Karyawan (Y) 
No Pernyataan 
Skor 
Mean Kategori 
1 2 3 4 5 
1 
Saudara merasa 
ikut memiliki 
perusahaan. 
0 0 7 28 10 
4,067 
Tinggi 
0,00% 0,00% 15,56% 62,22% 22,22% 
2 
Saudara mengenal 
seluk beluk 
perusahaan 
maupun para 
nasabah dengan 
baik. 
0 2 16 22 5 
3,667 
 Tinggi 
0,00% 4,44% 35,56% 48,89% 11,11% 
3 
Saudara turut   
berperan   dalam   
mempertahankan 
hubungan   dengan   
nasabah   yang   
menguntungkan   
bagi perusahaan. 
0 4 12 26 3 
3,622 
 Sedang 
0,00% 8,89% 26,67% 57,78% 6,67% 
4 
Saudara merasa 
loyal terhadap 
perusahaan. 
0 2 22 17 4 
3,511 
 Sedang 
0,00% 4,44% 48,89% 37,78% 8,89% 
5 
Saudara 
mempromosikan 
perusahaan,  baik 
dari sudut produk, 
layanan, sebagai   
tempat kerja yang 
ideal kepada orang 
lain. 
0 0 17 27 1 
3,644 
 Sedang 
0,00% 0,00% 37,78% 60,00% 2,22% 
Nilai Rata-Rata Kompensasi 3,702 Tinggi 
Sumber : data diolah, 2014 
Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui sebagai berikut : 
1) Tanggapan responden pada item saudara merasa ikut memiliki perusahaan, 
dapat dijelaskan sebagai berikut : 7 responden (15,56%) menyatakan 
cukup setuju, 28 responden (62,22%) menyatakan setuju, 10 responden 
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(22,22%) menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 4.067, 
menunjukkan bahwa karyawan sangat merasa ikut memiliki perusahaan. 
2) Tanggapan responden pada item saudara mengenal seluk beluk perusahaan 
maupun para nasabah dengan baik, dapat dijelaskan sebagai berikut : 2 
responden (4,44%) menyatakan tidak setuju, 16 responden (35,56%) 
menyatakan cukup setuju, 22 responden (48,89%) menyatakan setuju, 5 
responden (11,11%) menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 
3,667, menunjukkan bahwa karyawan sangat mengenal seluk beluk 
perusahaan maupun para nasabah dengan baik. 
3) Tanggapan responden pada item saudara turut   berperan   dalam   
mempertahankan hubungan   dengan   nasabah   yang   menguntungkan   
bagi perusahaan, dapat dijelaskan sebagai berikut : 4 responden (8,89%) 
menyatakan tidak setuju, 12 responden (26,67%) menyatakan cukup 
setuju, 26 responden (57,78%) menyatakan setuju, 3 responden (6,67%) 
menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,622 menunjukkan 
bahwa karyawan sangat   berperan   dalam   mempertahankan hubungan   
dengan   nasabah   yang   menguntungkan   bagi perusahaan. 
4) Tanggapan responden pada item saudara merasa loyal terhadap 
perusahaan, dapat dijelaskan sebagai berikut : 17 responden (37,78%) 
menyatakan cukup setuju, 27 responden (60,00%) menyatakan setuju, 1 
responden (2,22%) menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,644 
menunjukkan bahwa karyawan merasa sangat loyal terhadap perusahaan. 
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5) Tanggapan responden pada item saudara mempromosikan perusahaan,  
baik dari sudut produk, layanan, sebagai   tempat kerja yang ideal kepada 
orang lain, dapat dijelaskan sebagai berikut : 17 responden (37,78%) 
menyatakan cukup setuju, 27 responden (60,00%) menyatakan setuju, 1 
responden (2,22%) menyatakan sangat setuju. Nilai rata-rata sebesar 3,644 
menunjukkan bahwa karyawan sangat mempromosikan perusahaan,  baik 
dari sudut produk, layanan, sebagai   tempat kerja yang ideal kepada orang 
lain. 
2. Uji Validitas dan Reliabilitas 
Pada bagian ini akan diuji validitas dan reliabilitas pada item-item 
pertanyaan yang diajukan sesuai dengan variabel-variabel penelitian yaitu 
promotion mix dan Loyalitas Karyawan. 
Tabel 4.4 
Uji Validitas Variabel Kompensasi (X1) 
Item Corrected item-total 
correlation 
r tabel 
(N=45) 
Keterangan 
Kompensasi 1 
Kompensasi 2 
Kompensasi 3 
Kompensasi 4 
Kompensasi 3 
0,577 
0,587 
0,677 
0,357 
0.629 
0,294 
0,294 
0,294 
0,294 
0,294 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber : Lampiran (data diolah oleh peneliti) 
Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan hasil uji validitas 
tanggapan responden pada Variabel Kompensasi (X1) terdiri dari 5 item 
pernyataan, dapat diketahui bahwa keempat item mempunyai nilai 
Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari r tabel (N=45) sebesar 
0,294, hal ini menunjukkan bahwa kelima item tersebut valid membentuk 
indikator variabel Kompensasi (X1).
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Tabel 4.5 
Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X2) 
Item Corrected item total 
correlation 
r tabel 
(N=45) 
Keterangan 
Lingkungan Kerja1 
Lingkungan Kerja2 
Lingkungan Kerja3 
Lingkungan Kerja4 
Lingkungan Kerja5 
0,362 
0,475 
0,677 
0,612 
0,649 
0,294 
0,294 
0,294 
0,294 
0,294 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber : lampiran (data diolah oleh peneliti) 
Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan hasil uji validitas 
tanggapan responden pada Variabel Lingkungan Kerja (X2) terdiri dari 5 
item pernyataan, dapat diketahui bahwa kelima item mempunyai nilai 
Corrected item total correlation lebih besar dari r tabel (N=45) sebesar 
0,294, hal ini menunjukkan bahwa kedua item tersebut valid membentuk 
indikator variabel Lingkungan Kerja (X2). 
Tabel 4.6 
Uji Validitas Variabel Loyalitas Karyawan (Y) 
Item Corrected item total 
correlation 
r tabel 
(N=45) 
Keterangan 
Loyalitas Karyawan 1 
Loyalitas Karyawan 2 
Loyalitas Karyawan 3 
Loyalitas Karyawan 4 
Loyalitas Karyawan 5 
0,352 
0,603 
0,458 
0,530 
0,387 
0,294 
0,294 
0,294 
0,294 
0,294 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber : lampiran (data diolah oleh peneliti) 
Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan hasil uji validitas 
tanggapan responden pada Variabel Loyalitas Karyawan (Y) terdiri dari 5 
item pernyataan, dapat diketahui bahwa kelima item mempunyai nilai 
Corrected item total correlation lebih besar dari r tabel (N=45) sebesar 
0,294, hal ini menunjukkan bahwa kelima item tersebut valid membentuk 
indikator Variabel Loyalitas Karyawan(Y). 
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Tabel 4.7 
Uji Reliabilitas 
Variabel Jumlah item Alpha Cronbach Keterangan 
Kompensasi (X1) 5 0,784 Reliabel 
Lingkungan Kerja (X2) 5 0,774 Reliabel 
Loyalitas Karyawan (Y) 5 0,680 Reliabel 
Sumber : lampiran (data diolah oleh peneliti) 
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 4.18 dapat dijelaskan 
sebagai berikut : 
1) Nilai reliabilitas Kompensasi (X1) sebesar 0,784 lebih besar dari 0,6, 
berarti kelima item yang membentuk variabel tersebut reliabel. 
2) Nilai reliabilitas Lingkungan Kerja (X2)  sebesar 0,774 lebih besar dari 
0,6, berarti kelima item yang membentuk variabel tersebut reliabel. 
3) Nilai reliabilitas Loyalitas Karyawan (Y) sebesar 0,680 lebih besar dari 
0,6, berarti sepuluh item yang membentuk variabel tersebut reliabel. 
 
 
 
 
 
3. Uji Asumsi Klasik 
Sebelum suatu model regresi digunakan, maka perlu dilakukan 
beberapa pengujian asumsi klasik sebagai berikut: 
a. Uji Non-Multikolinieritas 
Tujuan dari uji non-multikolinieritas adalah untuk menguji apakah 
pada model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel 
independent. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan terdapat problem 
Multikolinieritas (multiko). Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi diantara indpendent variabel. 
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Untuk mengetahui ada tidaknya gejala multikolinieritas dapat 
dideteksi dari besarnya nilai VIF (Variance Inflation Factor). Bila nilai 
VIF lebih kecil dari 5 maka tidak terjadi non-multikolinieritas. Dari hasil 
analisis diperoleh nilai VIF untuk masing-masing variabel bebas seperti 
yang tercantum pada Tabel 4.19 berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Asumsi Non-Multikolinieritas 
Variabel Bebas VIF Keterangan 
Kompensasi (X1) 1,604 Non-Multikolinieritas 
Lingkungan Kerja (X2) 1,604 Non-Multikolinieritas 
Sumber: lampiran (data diolah oleh peneliti) 
Dari tabel 4.19 dapat diketahui variabel bebas dalam penelitian ini 
memiliki Variance Inflation Factor lebih kecil dari 5, sehingga dapat 
dikatakan tidak terdapat gejala multikolinieritas antara variabel bebas 
dalam penelitian ini. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
Tujuan dari uji heteroskedastisitas adalah untuk menguji apakah 
dalam sebuah model regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual 
dari suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika varians dari residual dari 
satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 
Homoskedastisitas. Dan jika varians berbeda, disebut heteroskedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Untuk mengetahuinya dilakukan uji Rank Spearman yaitu 
mengkorelasikan antara absolute residual hasil regresi dengan semua 
variabel bebas. Apabila probabilitas hasil korelasi lebih kecil dari 0,05 
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(5%), maka persamaan regresi tersebut mengandung heteroskedastisitas 
dan sebaliknya berarti non heteroskedastisitas atau homoskedastisitas.6 
Tabel 4.9  
Hasil Uji Asumsi Heteroskedastisitas 
Variabel Bebas Sign. Keterangan 
Kompensasi (X1) 0,732 Homoskedastisitas 
Lingkungan Kerja (X2) 0,947 Homoskedastisitas 
Sumber: lampiran (data diolah oleh peneliti) 
Dari tabel 4.9 dapat diketahui bahwa signifikansi hasil korelasi 
lebih besar dari 0,05 (5%), sehingga dapat disimpulkan bahwa pada model 
regresi yang digunakan tidak terjadi heteroskedastisitas. 
c. Uji Normalitas  
Tujuan dari uji normalitas adalah untuk menguji apakah dalam 
sebuah model regresi, variabel bebas, variabel terikat atau keduanya 
mempunyai distribusi normal ataukah tidak. Model regresi yang baik 
adalah distribusi data normal atau mendekati normal. Untuk menguji 
normalitas adalah dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov, jika 
signifikansi dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov  > 0,05 maka terdistribusi 
normal dan sebaliknya terdistribusi tidak normal 
 
 
 
 
 
. 
                                                          
6 Singgih Santoso, Buku latihan SPSS..., 208. 
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Tabel 4.10 
Hasil Uji Normalitas 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Unstandardized 
Residual 
N 45 
Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation 1.73798414 
Most Extreme Differences Absolute .069 
Positive .069 
Negative -.055 
Kolmogorov-Smirnov Z .460 
Asymp. Sig. (2-tailed) .984 
a. Test distribution is Normal.  
 
Sumber: Lampiran  
Dari hasil pengujian normalitas dengan menggunakan uji 
Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar 0,984 
lebih besar dari 0,05, maka asumsi normalitas tersebut terpenuhi. 
4. Analisis Regresi Linier Berganda 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
linier berganda. Untuk mempermudah dalam menganalisis data, semua 
pengolahan data akan dilakukan dengan menggunakan program SPSS 
(Statistical Package for Sosial Science) dibawah operasi windows dan 
Ms.Office Excel 2007. 
Adapun hasil regresi dari data primer yang diolah dapat dilihat pada 
tabel 4.22 sebagai berikut : 
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Tabel 4.11 
Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7.124 2.179  3.269 
SumKompensasi .309 .126 .372 2.454 
SumLingkunganKerja .293 .134 .331 2.188 
a. Dependent Variable: SumLoyalitas    
Sumber: lampiran 
Dalam penelitian ini yang dilakukan adalah menganalisis sejauh mana 
pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja, terhadap Loyalitas Karyawan. 
Adapun persamaan adalah sebagai berikut : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + e    
Dimana : 
Y  = Loyalitas Karyawan 
X1  = Kompensasi 
X2  = Lingkungan Kerja 
o   = Konstanta 
1…..n  = Koefisien regresi 
e            =  Variabel pengganggu di luar variabel bebas 
Hasil perhitungan dalam analisis ini menggunakan program SPSS for 
Windows release 16.0 seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat 
dijelaskan sebagai berikut : 
Y = o + 1X1 + 2X2  + e 
Y = 7,124 + 0,309 (X1) + 0,293 (X2) + 2.179 
Sedangkan dari persamaan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 
a. Konstanta (o) sebesar 7,124, artinya apabila Kompensasi (X1), 
Lingkungan Kerja (X2) tidak ada atau nilainya adalah 0 atau konstan, 
     digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
68 
 
 
 
maka Loyalitas Karyawan (Y) MMS BTPN Syariah area Bojonegoro 
nilainya sebesar 7,124. 
b. Koefisien regresi variabel Kompensasi (X1) sebesar,309, artinya apabila 
Kompensasi (X1) ditingkatkan 1 satuan, maka Loyalitas Karyawan (Y) 
MMS BTPN Syariah area Bojonegoro mengalami kenaikan sebesar ,309 
satu satuan, dengan anggapan variabel lainnya tetap.  
c. Koefisien regresi variabel Lingkungan Kerja (X2) sebesar,293, artinya 
apabila Lingkungan Kerja ditingkatkan 1 satuan, maka Loyalitas 
Karyawan (Y) MMS BTPN Syariah area Bojonegoro mengalami 
kenaikan sebesar ,293 satu satuan, dengan anggapan variabel lainnya 
tetap.  
Dalam pengujian regresi linier berganda terdapat empat macam uji 
yaitu: 
a. Analisis Korelasi Ganda (R) 
Menurut Sugiyono, pedoman untuk memberikan interpretasi 
koefisien korelasi sebagai berikut: 
0,00 – 0,199 = sangat rendah 
0,20 – 0,399 = rendah 
0,40 – 0,599 = sedang 
0,60 – 0,799 = kuat 
0,80 – 1,00 = sangat kuat 
Adapun hasil pengujian korelasi ganda (R) dapat dilihat pada 
tabel berikut: 
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Tabel 4.12 
Hasil Uji Korelasi Ganda dan Determinasi 
Model Summaryb 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .632a .399 .371 1.779 2.018 
a. Predictors: (Constant), SumLingkunganKerja, SumKompensasi 
b. Dependent Variable: SumLoyalitas   
 
Berdasakan tabel 4.23 di atas diperoleh angka R sebesar 0,632. 
Hal ini menunjukkan bahwa terjadi hubungan yang kuat antara 
Kompensasi dan Lingkungan Kerja dengan Loyalitas Karyawan MMS 
BTPN Syariah. 
b. Uji Determinasi (R2) 
Hasil uji determinasi (R2) dapat dilihat dari nilai koefisien 
determinasi pada tabel 4.20 diatas. Dimana berdasarkan tabel 4.20 di 
atas diperoleh angka R2 (R Square) sebesar 0,399 atau (39,9%). Hal 
ini menunjukkan bahwa persentase sumbangan pengaruh Kompensasi 
dan Lingkungan Kerja terhadap keputusan menjadi loyalitas karyawan 
MMS BTPN Syariah sebesar 39,9%.  
Dengan kata lain variabel Loyalitas Karyawan dapat dijelaskan 
atau dipengaruhi oleh variabel Kompensasi dan  Lingkungan Kerja 
sebesar 39,9%, sedangkan sisanya sebesar 60,1% dijelaskan atau 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
 
5. Pengujian Hipotesis 
a. Uji Koefisien Regresi Secara Simultan (Uji F) 
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Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen 
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 
Hasil uji pengaruh variabel Kompensasi dan Lingkungan Kerja 
secara bersama-sama terhadap loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah 
area Bojonegoro dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.13 
Hasil Uji Koefisien Regresi Simultan (Uji F) 
ANOVAb 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 88.339 2 44.169 13.958 .000a 
Residual 132.906 42 3.164   
Total 221.244 44    
a. Predictors: (Constant), SumLingkunganKerja, SumKompensasi  
b. Dependent Variable: SumLoyalitas    
   Sumber: Lampiran 
Tahap-tahap untuk melakukan uji F adalah sebagai berikut: 
1) Merumuskan hipotesis 
H0 : Kompensasi dan Lingkungan Kerja secara serempak tidak 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Loyalitas Karyawan 
MMS BTPN Syariah area Bojonegoro. 
Ha : Kompensasi dan Lingkungan Kerja secara serempak mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap Loyalitas Karyawan MMS BTPN 
Syariah area Bojonegoro. 
2) Menentukan tingkat signifikansi 
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Tingkat signifikansi menggunakan a = 5% (0,05). Signifikansi 5% 
atau 0,05 adalah ukuran standar yang sering digunakan dalam 
penelitian. 
3) Menentukan F hitung 
Dari hasil perhitungan SPSS diperoleh nilai Fhitung sebesar 13.958. 
4) Menentukan F table 
Dengan menggunakan tingkat signifikansi 95%, a = 5%, df 1 = k –1 = 
3 – 1 = 2, df 2 = n - k =45 – 3 = 42 (n adalah jumlah responden dan k 
adalah jumlah variabel), hasil diperoleh untuk Ftabel sebesar 3,22. 
5) Menentukan nilai signifikansi 
Dari hasil perhitungan SPSS diperoleh nilai Sig sebesar 0,000. 
6) Kriteria pengujian 
Dalam penelitian ini menggunakan dua kriteria pengujian, yaitu : 
H0 diterima apabila Fhitung < Ftabel 
H0 ditolak apabila Fhitung > Ftabel 
H0 diterima apabila nilai signifikansi > 0,05 
H0 ditolak apabila nilai signifikansi < 0,05 
Berdasarkan tabel 4.24 diperoleh nilai Fhitung sebesar 13,958 
dengan nilai Sig sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa nilai Fhitung 
lebih besar dari Ftabel 3,22 dan nilai Sig lebih kecil dari 0,05. Dengan 
demikian H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya Kompensasi dan 
Lingkungan Kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang 
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signifikan terhadap Loyalitas Karyawan MMS BTPN Syariah area 
Bojonegoro. 
b. Uji Koefisien Regresi Secara Parsial (Uji t) 
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen 
secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen.  
Hasil uji pengaruh variabel Kompensasi dan Lingkungan Kerja 
secara parsial terhadap Loyalitas Karyawan MMS BTPN Syariah area 
Bojonegoro dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Regresi Secara Parsial (Uji t) 
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Beta 
1 (Constant) 
7.124   3.269 .002 
SumKompensasi .309 .372 2.454 .018 
SumLingkunganKerja .293 .331 2.188 .034 
a. Dependent Variable: SumLoyalitas       
Berdasarkan tabel 4.25 di atas dapat diketahui nilai thitung dari 
setiap variabel. 
a. Pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas Karyawan 
Berdasarkan tabel dapat diperoleh nilai thitung sebesar 2,454 dengan 
nilai Sig sebesar 0,018. Hal ini menunjukkan bahwa nilai thitung lebih 
besar daripada nilai ttabel 2,01808 dan nilai Sig 0,18 lebih kecil  
daripada 0,05. Dengan demikian H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya 
variabel kompensasi mempunyai pengaruh yang siginifikan terhadap 
loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro. 
     digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
73 
 
 
 
 
b. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan 
Berdasarkan tabel dapat diperoleh nilai thitung sebesar 2,188 dengan 
nilai Sig sebesar 0,034. Hal ini menunjukkan bahwa nilai thitung lebih 
besar daripada nilai ttabel 2,01808 dan nilai Sig lebih kecil daripada 
0,05. Dengan demikian H0 ditolak dan Ha diterima. Artinya variabel 
Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh yang siginifikan terhadap 
loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro. 
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BAB V 
PEMBAHASAN 
 
A. pengaruh secara parsial antara variabel lingkungan kerja dan kompensasi 
terhadap loyalitas karyawan di mobile marketing sharia (MMS) Bank 
BTPN Syariah area Bojonegoro 
1. Pengaruh Kompensasi terhadap Loyalitas 
Kompensasi merupakan semua pendapatan dalam bentuk uang, barang 
langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan jasa yang 
diberikan kepada perusahaan. Bagi karyawan, kompensasi merupakan sesuatu 
yang diterima sebagai hak atas pelaksanaan pekerjaan. Bagi perusahaan 
kompensasi merupakan kewajiban yang harus dijalankan dengan kebijakan yang 
tepat sebagai bentuk penghargaan perusahaan terhadap karyawan.1  
Pengaruh kompensasi terhadap loyalitas kinerja karyawan MMS 
BTPN Syariah, diperoleh rata-rata tanggapan responden terhadap variabel 
konpensasi sebesar 3,791 yang artinya bahwa responden menilai 
kompensasi yang diberikan karyawan MMS BTPN Syariah sudah 
tergolong sangat memuaskan. Dari pengujian regresi yang dilakukan, 
didapatkan nilai t hitung (2,454) > t tabel (2,01808) dan signifikansi 
(0,018) < 0,05. Dengan demikian diperoleh hasil bahwa kompensasi 
berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah. 
Hasil tersebut menunjukkan kompensasi berpengaruh positif terhadap 
loyalitas karyawan, artinya adalah dengan semakin puasnya kayawan 
                                                          
1 Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Bandung: Bumi Aksara Group, 
2003), 118. 
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terhadap konpensasi yang diterima maka akan meningkatkan loyalitas 
karyawan BTPN Syariah area Bojonegoro. Sebaliknya, jika karyawan 
merasa konpensasi yang diterimanya belum memuaskan, maka akan 
menurunkan loyalitas karyawan. 
Kompensasi dan  loyalitas karyawan mempunyai pengaruh timbal 
balik. Kompensasi dapat meningkatkan loyalitas karyawan dan loyalitas 
dapat meningkatkan kompensasi karyawan, sebab loyalitas dapat 
meningkatkan produktivitas kerja. Karyawan yang loyal akan berusaha 
melaksanakan pekerjaannya secara giat, cepat dan baik. Kompensasi 
dikatakan tepat apabila dapat memenuhi kebutuhan minimal, sesuai 
dengan jenis pekerjaannya, tingkat pendidikan, profesionalisme karyawan, 
sesuai dengan tingkat kompensasi yang diberikan oleh perusahaan lain dan 
selalu mengikuti perubahan- perubahan yang terjadi. Kompensasi yang 
rendah menyebabkan berbagai permasalahan dalam perusahaan 
diantaranya rendahnya loyalitas karyawan. Loyalitas karyawan yang 
rendah ditunjukkan oleh tingginya tingkat absensi, tingginya tingkat 
perputaran karyawan, moral dan disiplin kerja yang rendah serta 
rendahnya semangat dan kegairahan kerja. Kompensasi yang tepat dapat 
menciptakan prestasi kerja dan kepuasan kerja sehingga pada akhirnya 
akan dapat menimbulkan loyalitas pada karyawan. 
Adapun indikator  mengenai kompensasi yang digunakan peneliti, 
menggunakan indikator dari Hasibuan, seperti yang telah peneliti jelaskan 
melalui BAB II,  indikator yang di kemukakan mencakup keseluruhan 
     digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id  digilib.uinsby.ac.id   
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
76 
 
kompensasi yang berada di obyek penelitian, namun tanpa indikator upah 
karena di BTPN syariah tidak menggunakan sistem upah. Sehingga 
memudahkan peneliti untuk mengukur variabel kompensasi, di mana 
indikator yang di gunakan adalah:2 
1) Gaji 
Gaji adalah imbal jasa yang diberikan oleh perusahaan secara tetap. 
Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan, atau 
tahunan. Yang mana gaji merupakan salah satu hal yang paling 
penting bagi karyawan sebagai bentuk hak dari kewajiban yang 
telah para karyawan kerjakan. 
2) Upah 
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah 
merupakan basis bayaran yang kerap kali digunakan bagi pekerja-
pekerja produksi dan pemeliharaan.Peneliti telah menjelaskan 
sebelumnya  bahwa untuk upah sebagaimana yang dijelaskan 
diatas, untuk karyawan MMS BTPN Syariah tidak menggunakan 
upah yang diukur dari tarif gaji per jam. 
3) Upah insentif 
Insentif merupakan penghargaan dalam bentuk uang yang 
diberikan kepada karyawan yang dapat bekerja melampaui standar 
yang telah ditentukan.3 Dalam upah insentif, karyawan MMS 
BTPN Syariah menerima upah tersebut sebagai bentuk 
                                                          
2 Ibid., 86. 
3 Mutiara Panggabean, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2004), 93. 
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penghargaan atau reward yang diberikan kepada karyawan yang 
sesuai target ataupun melampaui target. 
4) Asuransi 
Perlindungan yang diberikan perusahaan kepada karyawannya 
kesehatan dan hartanya. Seperti kepesertaan karyawan dan program 
BPJS Kesehatan, BPJS Ketenagakerjaan dan asuransi lainnya. 
5) Fasilitas kantor 
Fasilitas yang diberikan perusahaan untuk menunjang pekerjaan 
karyawan, seperti kendaraan operasional, tempat tinggal (mess), 
uang makan, uang operasional dan sebagainya: 
 
2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas Karyawan 
Lingkungan kerja adalah tempat di mana pegawai melakukan aktivitas setiap 
harinya. Sihombing menyatakan bahwa, lingkungan kerja adalah faktor-faktor di luar 
manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu organisasi. Faktor fisik ini 
mencakup peralatan kerja, suhu tempat kerja, kesesakan dan kepadatan, kebisingan, 
luas ruang kerja sedangkan non fisik mencakup hubungan kerja yang terbentuk di 
instansi antara atasan dan bawahan serta antara sesama karyawan.4 
 
Pengaruh lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan MMS  BTPN 
Syariah, dari hasil kuesioner peneliti, diperoleh rata-rata tanggapan responden 
terhadap variabel lingkungan kerja sebesar 3,773 yang artinya bahwa 
responden menilai lingkungan kerja pada MMS BTPN Syariah area 
                                                          
4 Umberto Sihombing, “Pengaruh Keterlibatan dalam Pengambilan Keputusan Penilaian pada 
Lingkungan Kerja dan Motivasi Berprestasi terhadap Kepuasan Kerja Pamong Belajar”, 
http://www.depdiknas.go.id, diakses 21 Mei 2017 
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Bojonegoro tergolong sangat baik. Dari pengujian  regresi yang dilakukan, 
didapatkan nilai t hitung (2,188) > t tabel (2,01808) dan signifikansi (0,034) < 
0,05. Dengan demikian diperoleh hasil bahwa lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro. 
Hasil tersebut menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 
loyalitas karyawan, artinya adalah dengan semakin baiknya lingkungan kerja 
maka akan meningkatkan loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area 
Bojonegoro. Sebaliknya, jika karyawan merasa lingkungan kerja belum baik, 
maka akan menurunkan loyalitas karyawan. 
 Lingkungan kerja perlu mendapat perhatian dari perusahaan karena 
dilihat dari perannya, lingkungan merupakan salah satu faktor yang 
mempunyai pengaruh yang cukup besar dalam perusahaan. Lingkungan kerja 
yang cukup memadai sesuai kebutuhan karyawan akan mendorong para 
karyawan tersebut untuk bekerja sebaik-baiknya, sehingga pelaksanaan 
proses produksi di dalam perusahaan tersebut akan dapat berjalan baik pula. 
Suasana dan lingkungan kerja yang nyaman dan aman akan mempengaruhi 
untuk tidak pindah pekerjaan. Hubungan kerja yang baik antara sesama 
karyawan dan antara karyawan dengan pimpinan juga akan dapat mengikat 
karyawan. Didalam suatu perusahaan maka harus dihilangkan kesenjangan 
sosial yang menyolok antara sesama karyawan dan antar karyawan dengan 
pimpinan. Kesenjangan sosial yang menyolok akan menimbulkan ketidak 
tenangan dan sulit terciptanya kerjasama dalam bekerja 
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Dalam Penelitian ini penulis menggunakan indikator dari Nitisemito 
mengenai lingkungan kerja di karenakan indikator yang di gunakan semuanya 
termasuk dalan kriteria yang dibutuhkan oleh karyawan.Adapun  indikator 
Nitisemito sebagai berikut :5 
1) Perlengkapan kerja, meliputi sarana dan prasarana penunjang 
pekerjaan. 
2) Lingkungan kerja fisik, meliputi tempat ibadah, toilet, kantin, tempat 
istirahat, tempat parkir dan sebagainya. 
3) Kondisi tempat kerja, meliputi lokasi kerja dan sebagainya. 
4) Hubungan antar personal, meliputi hubungan antar karyawan 
maupun karyawan dengan pemimpin. 
Suasana pekerjaan, meliputi perasaan psikologis dalam melakukan 
pekerjaan sehari-hari 
 
B. Pengaruh secara simultan antara variabel lingkungan kerja dan 
kompensasi terhadap loyalitas karyawan di mobile marketing sharia 
(MMS) Bank BTPN Syariah area Bojonegoro 
Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Loyalitas 
Karyawan 
Loyalitas atau kesetiaan merupakan salah satu unsur yang digunakan 
dalam penilaian karyawan yang mencakup kesetiaan terhadap pekerjaannya, 
jabatannya dan organisasi. Kesetiaan ini dicerminkan oleh kesediaan karyawan 
                                                          
5 Alex Nitisemito, Manajemen Personalia, (Jakarta: Ghalia Indonesia, 1992), 183. 
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menjaga dan membela organisasi didalam maupun diluar pekerjaan dari 
rongrongan orang yang tidak bertanggungjawab.6  
Dari hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan ada pengaruh 
positif dari kompensasi dan lingkungan kerja, yang berarti H0 ditolak dan 
Ha diterima. Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi (X1) dan lingkungan 
kerja (X2), secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro. Sumbangan 
pengaruh kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan 
MMS BTPN Syariah area Bojonegoro dapat dilihat dari nilai koefisien 
determinasi (R2). Berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh nilai R2 (R 
square) sebesar 0,399. Artinya, kompensasi dan lingkungan kerja 
memberikan pengaruh sebesar 39,9% terhadap loyalitas karyawan MMS 
BTPN Syariah area Bojonegoro, sedangkan sisanya 60,1% dipengaruhi 
oleh faktor lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. 
Dari persamaan regresi yang dihasilkan, bisa dijelaskan bahwa 
setiap perubahan variabel kompensasi sebesar 0,303 akan diikuti oleh 
perbahan loyalitas karyawan sebesar 0,303 dengan syarat variabel lain 
dianggap konstan. Bila dilihat dari lingkungan kerja, maka setiap 
perubahan variabel lingkungan kerja sebesar 0,293 akan diikuti oleh 
perubahan loyalitas sebesar 0,293 dengan syarat variabel lain dianggap 
konstan. 
Dengan demikian variabel kompensasi dan lingkungan kerja secara 
bersama-sama mempunyai pengaruh terhadap loyalitas karyawan. Oleh 
                                                          
6 Malayu S. P. Hasibuan, Manajemen Sumber..., 164. 
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karena itu, variabel tersebut perlu di perhatikan keefektifannya. Melalui 
keefektifan kompensasi dan lingkungan kerja yang mendukung diharapkan 
loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro semakin 
meningkat. 
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BAB VI 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dari pengaruh kompensasi dan 
lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area 
Bojonegoro, maka peneliti dapat memberikan beberapa kesimpulan antara 
lain: 
1. Dari hasil uji F menunjukkan Fhitung > Ftabel artinya bahwa secara simultan 
variabel kompensasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) berpengaruh 
signifikan terhadap variabel loyalitas karyawan (Y). Hal ini dibuktikan 
dengan hasil uji F yang menyatakan bahwa nilai Fhitung 13,958 lebih besar 
dari Ftabel 3,22, dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Artinya 
semakin baik kompensasi dan lingkungan kerja yang ada di MMS BTPN 
Syariah area Bojonegoro maka loyalitas karyawannya akan semakin 
meningkat. Kompensasi (X1) dan lingkungan kerja (X2) memberikan 
pengaruh sebesar 39,9% terhadap loyalitas karyawan MMS BTPN 
Syariah area Bojonegoro, sedangkan sisanya sebesar 60,1% dijelaskan 
atau dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diperhitungkan dalam 
penelitian ini. 
2. Dari hasil uji t menunjukkan thitung > ttabel artinya bahwa secara parsial 
variabel kompensasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel 
loyalitas karyawan (Y). Hal ini dibuktikan dengan hasil uji t yang 
menyatakan bahwa nilai thitung 2,454 lebih besar dari ttabel 2,01808, dan 
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nilai signifikansi 0,018 lebih kecil dari 0,05. Artinya variabel kompensasi 
mempunyai pengaruh yang siginifikan terhadap loyalitas karyawan MMS 
BTPN Syariah area Bojonegoro dan variabel kompensasi (X1) adalah 
variable yang paling berpengaruh. 
Dari hasil uji t juga menunjukkan thitung > ttabel artinya bahwa secara 
parsial variabel lingkungan kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap 
variabel loyalitas karyawan (Y). Hal ini dibuktikan dengan hasil uji t 
yang menyatakan bahwa nilai thitung 2,188 lebih besar dari ttabel 2,01808, 
dan nilai signifikansi 0,038 lebih kecil dari 0,05. Artinya variabel 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang siginifikan terhadap 
loyalitas karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro. 
 
B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan diatas, maka peneliti 
perlu memberikan saran-saran, antara lain: 
1. Bagi BTPN Syariah 
BTPN Syariah harus dapat meningkatkan kompensasi dan 
lingkungan kerja yang ada, karena seperti yang dijelaskan diatas 
kompensasi dan lingkungan kerja hanya mempengaruhi 39,9% loyalitas 
karyawan MMS BTPN Syariah area Bojonegoro dalam pandangan 
penulis pengaruh dua variabel tersebut masih kurang dan harus 
ditingkatkan agar loyalitas karyawan juga semakin meningkat. Jika 
karyawan merasa kesejahteraannya sudah terjamin dengan kompensasi 
yang diberikan dan merasa nyaman dengan lingkungan kerja yang ada, 
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keinginan untuk resign atau terpengaruh ajakan pindah ke perusahaan 
kompetitor juga semakin minim. 
2. Bagi peneliti selanjutnya: 
a. Dapat digunakan sebagai salah satu pedoman dalam melakukan 
penelitian berikutnya terutama di bidang sumber daya manusia.  
b. Peneliti berharap adanya kelanjutan kajian yang lebih mendalam 
secara fenomena lapangan yang dapat disesuaikan dengan teori 
kompensasi dan lingkungan kerja terhadap loyalitas karyawan MMS 
BTPN Syariah area Bojonegoro serta pengambilan sampel yang lebih 
representatif. 
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